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Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tyon psykososiaaliset kuormituste-
kijat ja niita tukevat voimavaratekijat. Tutkimuksen kohteena olevalle yritykselle
aiemmin aiheesta tehdyista kyselyista ei olla saatu tarpeeksi kattavia tuloksia,
jotta tydnantajalla olisi selked ymmarrys tyon kuormittavuudesta eri taustamuut-
tujien suhteen. Tyon tarkoituksena oli koostaa psykososiaalisten kuormitusteki-
joéiden riskien ja mahdollisuuksien arviointi, jonka perusteella yrityksella olisi sel-
keampi kasitys kuormitustekijoiden tasosta ja haitoista seka koetuista voimava-
ratekijoista.

Tutkimus oli luonteeltaan maarallinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin kyselytutki-
muksen avulla teknologiateollisuuden yrityksen kaikille toimipisteen tyontekijoille.
Yritys ei halua nimeaan julkisuuteen, joten tassa tydssa puhutaan yrityksesta.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui tyohyvinvoinnin kasitteiden tyo-
kyvyn, psykososiaalisten kuormitustekijoiden ja tydn voimavarojen seka lisaksi
riskinarvioinnin perusteiden ymparille.

Tutkimuksen tuloksista voidaan havaita, etta eniten kuormittavuutta koettiin mo-
nen yhtaaikaisen tehtavan tekemisesta seka tiedonkulun ja tiedon hallinnan
haasteissa. Tyoymparistossa koettiin paasaantoisesti, etta siella ei esiinny hai-
rintda ja tydssaolo koetaan seka fyysisesti etta henkisesti turvalliseksi. Henkilot,
jotka olivat voineet tehda etatoita, kokivat sen hyvin positiivisena asiana. Tyon ja
vapaa-ajan raja koettiin selkeaksi, mika tukee jaksamista. Tyon voimavarateki-
joita tarkastellessa suurimmiksi nousi tyon vaihtelu ja tyoaika.

Tulokset osoittivat, etta eri ikaryhmien tai liiketoimintayksikoiden henkiloston va-
lilla ei ollut merkittavia kuormituseroja. Henkilostoryhmien, osastojen ja sukupuo-
lien valilla oli havaittavissa eroja kuormittavuudessa tydymparistdosiossa, mutta
se osaltaan saattaa selittya etatyon tekemisen mahdollisuudella. Eniten merkit-
tavia eroja oli esihenkildiden ja alaisten valisessa kuormittumisessa. Paljon mat-
katyota tekevat kokivat kuormittavuutta muita enemman tydaikaan liittyvissa tee-
moissa.

Tehdyn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta yrityksessa on psykososi-
aaliset kuormitustekijat hyvin otettu huomioon ohjeistuksissa ja seurannoissa.
Yrityksen olisi hyva |0ytaa parannusta erilaisin tyokaluin ja menetelmin usean
tydhaon liittyvan asian yhtaaikaiseen tekemiseen ja tydssa tarvittavien tietojen sel-
keyteen.

Asiasanat: tydhyvinvointi, psykososiaalinen kuormitus, voimavaratekija, riskinar-
viointi
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The aim of this thesis is to examine the psychosocial load and supporting re-
source factors at work. Target company previously conducted surveys on the
subject that have not provided enough comprehensive results and the aim was
to improve the employer's comprehensive understanding of the workload in rela-
tion to various background variables. The purpose of the thesis was to assess
the risks and opportunities regarding psychosocial stress as well as resource fac-
tors which would provide a more comprehensive understanding of risk profiling in
the company.

The study was conducted as a quantitative research. The data was collected by
using survey research for all employees of a company in the technology sector.
The company does not want its name in the public, so in this thesis it is called
the company. The theoretical framework of the thesis consisted of the concepts
of well-being, work ability, psychosocial load factors and resources and the ba-
sics of risk assessment.

The results of the study show that the most significant load was caused by do-
ing several simultaneous tasks and issues with information flow and information
management. Regarding the work environment, it was generally felt that there is
no harassment and work feels physically and mentally safe. Respondents who
had been able to work remotely experienced it very positive. The distinction be-
tween work and free time was felt to be clear which supports recovery. When
observing at the resource factors of the work, the most significant were the vari-
ation of the work and the working time.

The results show that there were no significant differences in the experienced
load between different age groups or business units. There were noticeable dif-
ferences between personnel groups, departments, and genders in the experi-
enced load regarding work environment aspects. This could be partially ex-
plained by the possibility to do remote work. The most significant difference in
the experienced workload was between supervisors and employees. Those who
travel a lot for work experienced more load than others in topics related to work-
ing time.

Based on the conducted study, it can be concluded that psychosocial load fac-
tors are well considered in the company regarding instructions and monitoring.
It would be beneficial for the company to develop solutions to the experienced
issues in the work community regarding several tasks being performed simulta-
neously and lack of clarity in necessary work-related information.

Key words: well-being, psychosocial load, resource factor, risk assessment
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1 JOHDANTO

Tyoturvallisuuden ja tyoterveyden perusajatuksena on suojata tyontekijaa erilai-
silta vaaroilta. Tapaturmanvaarat, fysikaaliset ja kemialliset altisteet on huomioitu
teollistumisen alkuajoilta asti. Mydhemmin on alettu huomioimaan myos fyysista
rasitusta ja viime vuosikymmenina myos psykososiaalista kuormitusta. (Laitinen,
Vuorinen, & Simola 2021, 42.) Tyo6turvallisuuslaissa (738/2002.) saadetaan tyon-
antajan velvollisuudesta selvittaa tyon vaarojen lisaksi kuormitustekijoita ja huo-
lehtimaan tarpeellisilla toimenpiteilla tyontekijan turvallisuudesta ja terveellisyy-

desta.

Tyon vaaratekijat ovat muuttuneet yhteiskunnan muutosten kukaan. Fyysisesti
raskas tyo on vahentynyt ja psyykkinen kuormittavuus on lisaantynyt. Tyo on
muuttunut ja aivotyota on enemman. Positiivisena muutoksena on, etta tyonan-
taja panostaa nykyaan enemman turvallisuuteen ja hyvinvointiin, omaan tyohon
voi vaikuttaa aiempaa paremmin. Valitettavasti taas kiire on lisdantynyt ja tyon
mielekkyys osittain vahentynyt. (Martimo, Uitti & Antti-Poika 2018,14.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa kohdeyrityksessa psykososiaalis-
ten kuormitustekijoiden kuormittavuus ja suurimmat voimavaratekijat huomioiden
my0s eri taustamuuttujat. Tarkoitus on koostaa psykososiaalisten kuormitusteki-
joiden riskien ja mahdollisuuksien arviointi, jonka perusteella yrityksella olisi sel-
keampi kasitys kuormitustekijoiden haitoista ja tasosta. Tarkoituksena on myds
selvittaa mita olemassa olevia keinoja tyonantaja voi kayttaa havaittujen haittojen
ehkaisemiseksi ja vahentamiseksi ja mihin voitaisiin priorisoida arvion perusteella

ensisijaisuusperiaatteen mukaisesti.

Yritys on teknologia-alan yritys, jossa tyoskentelee noin 400 henkil6a tuotanto-,
toimisto- ja huoltotehtavissa. Yrityksessa on panostettu paljon tyoturvallisuuteen
ja -terveyteen, mutta aiemmin aiheesta tehdyista kyselyista ei olla saatu tarpeeksi
kattavia tuloksia, jotta tydnantajalla olisi selkea ymmarrys tydn kuormittavuudesta
eri taustamuuttujien suhteen. Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksissa vastaus-
prosentit ovat olleet suhteellisen alhaiset ja kyselyista ei ole selvinnyt konkreetti-
sesti mitka asiat kuormittavat ja kuinka kuormittaviksi ne koetaan.



Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tydhon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat
haitallisesti huolimatta siita, kuka on tyontekija. Tyo kuormittaa, kun kuormitusta
on enemman kuin palautumista ja muita voimavaroja. Tyonantaja voi ennaltaeh-
kaista, vahentaa tai poistaa haitallista kuormitusta. (Psykososiaalinen kuormitus.)
Teoriaosuudessa avataan enemman tyohyvinvoinnin kasitetta tyokyvyn, psyko-
sosiaalisten kuormitustekijoiden ja voimavaratekijoiden kautta ja myos keskity-

taan hyvinvoinnin kehittamiseen ja sita kautta kuormitustekijoiden hallintaan.

Tutkimustyon menetelmana kaytetiin kyselytutkimusta, joka koostettiin Tyosuoje-
luhallinnon, Sosiaali- ja terveysministerion ja vakuutusyhtid limarisen kyselyiden
pohjalta. Kysely tehtiin Zef-kyselytyokalun avulla sahkdisesti, joka lahetettiin saa-
tekirjeen kanssa yhden toimipaikan kaikille tyontekijoille sahkopostilla. Kyselyn
tulokset siirrettiin tilasto-ohjelmaan, jonka avulla kyselya tutkittiin kvantitatiivisin
menetelmin. Kyselyyn annettiin myds mahdollisuus selventaa vastauksia avoi-

milla vastauskohdilla.



2 TYOHYVINVOINTI

Turvallinen, terveellinen ja tuottava tyo, osaava tyoyhteiso ja hyvin johdettu orga-
nisaatio, jossa tyontekijat kokevat tyon mielekkaaksi ja tukevan omaa elamanhal-
lintaa, muodostavat yhdessa tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Tyontekijan koke-
massa tyéhyvinvoinnissa korostuu pitkalti tydkyky ja tyén kuormittavuus. (Penno-
nen 2021, 17.) Lahtdkohtaisesti turvallisuudentunne ja luottamus rakentavat hy-
vinvointia. Toiden hairidttdomyys ja jouhevuus on osa hyvinvointia, kun tulokselli-
suus nakyy myos yksilOille tarkeana seikkana. Tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi on
laadittu monia strategioita, joista kokonaisvaltaisimmissa otetaan huomioon yk-
sittdisten ongelmien sijasta edellytykset tydorganisaation, tydnhallinnan, tyon-
muutoksen ja yksildiden kannalta ja nahdaan ne merkityksellisina tekijoina. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 141, 143.) Tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista,
vaikka tyOyhteison jasenilla on oma vastuu tyohyvinvoinnistaan niissa asioissa,
joihin voi itse vaikuttaa. Selkeat tavoitteet ja yhteistyd lisaavat tydhyvinvointia.
(Pennonen 2021, 17.)

2.1 Tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tybelama on muuttunut paljon viime vuosina ja tulee varmasti viela muuttumaan.
Teknologian kehittyminen on luonut uusia mahdollisuuksia, uudet sukupolvet
ovat tulleet mukaan tyéelamaan, joka on usein ajasta ja paikasta riippumatonta.
Muutos on luonut menestysta uudistumiskykyisille henkildille, mutta ei niin moti-
voituneilla henkildilla voi olla vaarana jaada jalkoihin tyoelamassa. Tyoyhteisotai-
dot vaativat joustavuutta, itseohjautuvuutta ja kriittistd kuuntelemista. (Manka &
Manka 2016, 14-15.)

Tyo asettuu merkittavyydellaan itsenaisyyden, perheen, ystavien, ympariston ja
elaketurvan kanssa samoille paikkeille. Nuoremmat kaipaavat nykyaan tyoltaan
mielekkyytta ja merkityksellisyytta. Riippuen iasta, koulutuksesta tai sosiaalisesta
taustasta merkitsee tyo hyvinvoinnin muodostumisessa erilaisia seikkoja. Tydpai-
kan lahtokohdista tarkasteltuna tyohyvinvointi jakaantuu fyysiseen, sosiaaliseen
ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tyohyvinvointi maarittyy merkityksellisesta ja hyvin
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jarjestetysta tyosta turvallisessa, terveellisessa ja kannustavassa tyopaikassa.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa keskitytdan nykyaan tydkyvyn parantamiseen,
tyoelaman laatuun ja inmissuhteiden menetelmiin. Yhteiskunnallisesti tyohyvin-
vointi vaikuttaa yhtididen tehokkuuteen ja talouteen, mutta on myos tarkea piirre
yritysten mainetekija. Tyo antaa merkitysta ja vahvistaa itsetuntoa. Tyoelamassa
olevat ovat suhteessa tyoelaman ulkopuolisia terveempia. Erilaisten sairauksien
seuranta tyopaikoilla on tarkempaa ja niiden hoitamiseen puututaan varhaisem-
massa vaiheessa. Tyohyvinvointi on tarkeda huomioida, koska tyourat pitenevat
elakkeelle lahdettaessa vanhempana. (Virtanen & Sinokki 2014, 10, 27, 29-31.)

Tyotehtavien osaamisen kokeminen pohjustaa yhteisossa tasa-arvoisuutta. Tyo-
paikalla, jossa koetaan vahvaa ammatillisuutta, koetaan myds vapautta toteuttaa
ja kehittaa tyota kasvattaen nain positiivista energiaa. (Suonsivu 2015, 115-116.)
Jotta tyontekija tunnistaisi omat osaamisen ja jaksamisen rajansa hanen tulisi olla
tietoinen omasta osaamisestaan. Osaamisen tunnistaminen on yksi tyéhyvin-

voinnin perustasta. (Pennonen 2021, 79.)

Ihmista arvostava johtaminen ja toimintakulttuuri resilientissa organisaatiossa tar-
koittaa, etta jokaista arvostetaan ihmisena ja tyontekijana. Luovuutta, kaikkien
osallistamista ja laadukasta paatoksentekoa arvostetaan. Yhteistyota resilien-
tissa organisaatiossa rakennetaan tarkoituksellisesti osastoilla ja osastojen va-
lilla. Luottamus kasvaa, kun tunnetaan paremmin. Ennakointi ja jatkuvuudenhal-
linta ovat kolmas keskeisista toimintatavoista resilienteissa organisaatioissa, jol-
loin riskit pyritdan tunnistamaan ja minimoimaan ja poikkeamia varten tehdaan

ennakkoon suunnitelmia. (Resilientti organisaatio.)

Tyohyvinvoinnin peruspilarina on terve ja kannustava tyoyhteisd. Kun tavoitteet
ovat selkeat, viestinta toimii ja ilmapiiri on avoin ja koetaan, etta kaikkia arvoste-
taan, niin tyo sujuu. Henkil6stdon hyvinvointia kehittaa myos jatkuva toiminnan ke-
hittaminen, palautteen antaminen, osallistaminen ja muutoksien johtaminen huo-
mioiden yksildiden tarpeet. (Martimo ym. 2018, 98.) Esihenkildtyd on tarkeassa
roolissa, jotta edellda mainitut asiat saadaan toimimaan. Esihenkiloty6ta tulee tu-
kea ja kehittaa, jolloin tyosta saataisiin voimavaroja molemmille osapuolille (Mar-

timo ym. 2018, 100.). Valtionkonttorin tekeman kyselyn perusteella esihenkilon
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oikeudenmukaisuudella on merkitysta tyokykyyn. Kun tyontekija on saanut jous-
toa henkilokohtaisen elaman hoitoon, han on myés motivoituneempi ja tdma na-

kyy myds sairauspoissaoloissa. (Laitinen ym. 2021, 144.)

TyOpaikan hyvalla ilmapiirilla on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Keskinainen aut-
taminen kiireenkin keskella lisaantyy, jolloin syntyy luovaa ongelmanratkaisua.
Myoénteiset tunteet ilmapiirista sitouttavat tydyhteis6on henkildita. (Pennonen
2021, 119.)

Tyohyvinvoinnin haasteena voi olla suuremmassa organisaatiossa paatosten tu-
leminen korkeammalta, jolloin voidaan kokea, etta tyontekijoiden mielipidetta ei
kysyta ja omalla esihenkildlla ei ole vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaa toivottuihin
asioihin. Muutostilanteissa ja epavarmoina aikoina johtajuuden avoimuus ja oi-
keudenmukaiset paatokset lisaavat luottamusta. Inhimillisen perustarpeen arvos-
tuksen jakaminen nakyy esihenkildiden suhtautumisena tyontekijoihin ja heidan
periaatteissaan ja kayttaytymisenaan. Kokemus luottamuksen ja arvostuksen
saamisesta lisda tyohyvinvointia ja parantaa tydilmapiiria. (Pennonen 2021, 126—
127.)

2.2 Tyokyky

TyOkykya voidaan kuvata professori Juhani limarisen tyokykyyn vaikuttavien te-
kijoiden tutkimuksiin perustuvalla tyokykytalo-mallilla (Kuvio 1). Alimmat kerrok-
set kuvaavat omia voimavaroja terveytta, osaamista ja asennetta tyokykyyn ja
ylin tyon johtamista ja tyooloja. Perusteena on, etta kaikkia talon kerroksia tulisi
yllapitaa tyouran aikana ja eri kerrokset tukisivat toisiaan. Muutoksia ian myota
voi tulla alempiin kerroksiin tai ylin kerros voi tuntua liian raskaalta. Tyokykya tue-
taan yhteistydssa monen tahot kesken, mutta tarkeassa roolissa on myos yksilon

oma aktiivinen osallistuminen. (Tyokyky.)
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

o . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

KUVIO 1. Tyokykytalo (Tyokyky).

2.21 Tyokyky tyoelaman eri haasteissa

Vaikka henkilon omalla valinnalla ja toiminnalla on iso vaikutus tyokykyyn niin sita
tulee edistaa tyopaikan jarjestelmallisella johtamisella, jolloin kuormitus saadaan
hallintaan. Organisaation arvot ja strategia toimivat tehtavana toimintatavoille,
mutta henkilokohtaisesti jokaiselle on suurin vaikuttaja oma esihenkild. Esihen-
kilo ohjaa ja toimii itse toimintatavoissa mallina, huolehtii viestinnan avoimuu-
desta ja takaa tyorauhan toteutumisen. Hyvaan johtamiseen kuuluu myos muu-
tosten hallinta jarjestelmallisesti ja osallistamismahdollisuuksien tarjoaminen riit-
tavasti. (Pennonen 2021, 125.) EsihenkilGillda on suuri rooli tydpaikan henkisessa
ilmapiirissa. Se voi olla innostavaa ja kehittavaa tai taysin painvastaista, koska
esihenkildt tulevat kaikki eri lahtokohdista. Ongelmatilanteisiin puuttumisessa ja
tydntekijoiden ymmartamisessa voi esihenkilokin hyddyntaa tydnohjausta. (Mat-
tila 2021, 55.)

Matkatydssa tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen on haasteellista. Matkus-

tus itsessaan kuormittaa mahdollisten unihairididen, pitkiksi venyvien paivien ja
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itse matkustamisen takia. TyOntekijoOille tulee antaa mahdollisuus palautua mat-
koistaan. (Mannermaa 2022, 339.) Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa kansain-
valisten tyomatkojen kuormittavuudesta oli havaittu, etta tyomaara, aikapaineet,
hankalien paatosten teko seka osaamisen tarve olivat yhteydessa matkustuksen
maaraan eli vaatimukset koettiin suuremmiksi, jos oli paljon matkapaivia. Paljon
matkustavilla oli vahentynyt vaikutusmahdollisuudet tyopaivien pituuteen ja tyo-
paivien pituus myos kasvoi. Esihenkilon tuki oli havaittu heikommaksi kuin muilla.
(Bergbom ym. 2011, 41-43.)

Etatyossa etuna on yleensa rauhallisempi tydymparisto ja tyomatkoista saastynyt
aika. Haittapuolina on taas vahaiset sosiaaliset kontaktit ja tyon ja vapaa-ajan
rajan sekoittuminen. Etatyopaivina saatetaan tehda pidempaa tydpaivaa kuin Ia-
hitydssa. (Mannermaa 2022, 342.) ltsenaisessa tyossa haasteena on riittdamatto-
myyden tunteen ja paineen tunteen vahvistuminen ja yksin tyota tekevan tyokuor-

maa ei pysty toiset toisaalta huomaamaan (Airaskorpi 2020, 71).

Tybelaman muutoksien vaikutusta tyokykyyn on tutkittu vahan. Miten henkilon
tulisi kokea muutos? Jottei leimaudu kehityksen esteeksi niin tuleeko hyvan tyén-
tekijan olla aina valmis muutokseen? On huomioitava jo ennalta muutoksen tuo-
mat haitat. (Aro 2002, 20.) Muutoksen keskella ihmisen persoonan piirteet koros-
tuvat, henkilon omat tavoitteet muuttuvat ja han toimii niiden mukaisesti. Tar-
keinta on ohjata henkilo olemaan ajattelematta itseaan, koska se lisaa todenna-
koisesti pahoinvointia. Hyvinvointi tarvitsee myos tasaista vaihetta ja palautu-
mista. Tyokykyyn saattaa vaikuttaa tilanne, jolloin henkil6 on kohdannut useam-
man muutoksen pienen ajan sisalla eika ole palautunut naista siina valissa. (Aro
2002, 26.) Tilanne tai muutos koetaan stressaavana, jos se ylittdaa senhetkiset
voimavarat. Muutos tydssa on suuri psykososiaalinen stressitekija, joka voi olla

aiheuttamassa mielenterveyden hairi6ita (Aro 2002, 60-61.)

Tybelamassa tapahtuu vaistamattomasti erilaisia muutoksia. Tyontekijoissa muu-
tos usein aiheuttaa epavarmuutta, koska tutusta ja turvallisesta pitaa siirtya tun-
temattomaan (Mannermaa 2022, 352.) Muutokseen voi suhtautua riskina tai
mahdollisuutena. Tyontekijan ollessa mukana muutoksen suunnitteluvaiheessa

se lisda hallinnan tunnetta tyosta. Myos oma aktiivinen asioiden selvittaminen ja
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omaksuminen lisaa jaksamista. Muutoksien hyvaksymiseen on syyta varata riit-
tavasti aikaa. Mukautumiskykya ja joustavuutta voidaan kehittaa, jolloin uusissa
tilanteissa luottamus selviytymiseen helpottaa muutosvaiheen yli. (Nurmi 2016,
42.) Tyontekijoita uuteen on hyva sopeuttaa hyvalla viestinnalla ja avoimuuden

kautta saada lisattya luottamusta (Mannermaa 2022, 352).

Tyon ja vapaa-ajan sovittaminen niin, etta ne ovat tasapainossa ja ehtii itse pa-
lautumaan voi olla haasteellista, mutta toimiessaan se on yksi elaman voimavara.
Kuormittava tyd heijastuu voimakkaammin vapaa-aikaan kuin perhe-elaman
kuormitukset tyohon. Vapaa-aikaan kuuluu paljon arkisia toita, omasta tervey-
desta huolehtimista, perheesta huolehtimista ja muita henkilokohtaisia menoja.
Tyonantajien huomiointi yksildllisissa elamantilanteissa vaikuttaa positiivisesti hy-
vinvointiin. Tydnantajalla on paljon tydkaluja, joilla se voi tukea tyontekijaa kuten
tyOajanjoustot, etatyd, lyhennetty tyoaika ja muut erikseen sovittavat vapaat,
loma-aikojen suunnittelu ja paljon muita tukivaihtoehtoja. (Pennonen 2021 41—
42.)

Tyoolotutkimuksessa vuodelta 2013 on tutkittu, etta tyon ja vapaa-ajan rajan hai-
lyvana pitaa 26 % vastanneista. Naiset kokevat nain hieman miehia harvemmin.
Puolet ajattelevat toita vapaa-ajalla. 23 % kokee laiminlydvansa kotiasioita tyon
takia. Toiden jalkeen itsensa niin vasyneeksi, etta eivat jaksa tehda itseaan kiin-
nostavia asioita koki naisista 44 % ja miehista 33 %. Harvalla (naiset 6 %, miehet
5 %) on keskittymisvaikeuksia tdissa kotiasioiden takia. (Sutela & Lehto 2014,
170-171, 173-174.)

2.2.2 Tyokyvyn kehittaminen

TyOnantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyolla on suuri ennaltaehkaiseva vaikutus
estaa tyokyvyttomyytta ja tukea tyokykya. Ammatillisten kuntoutusten maara on
noussut yli kaksikymmentakertaiseksi 20 vuodessa ja taas vuodesta 2008 vuo-
teen 2015 mahdollisten tyokyvyttomyyselakkeiden maara on vahentynyt 26 %.

Tulosta on siis syntynyt tavoitteiden mukaisesti. (Martimo ym. 2018, 15.)
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Tyoterveyshuollon tyOpaikkaselvitykset ovat hyva tyokalu tukea tyokykya. Tassa
tarkastellaan tyOpaikan riskeja ja lisaksi kartoitetaan henkiléston voimavaroja ja
mahdollisuuksia. TyOpaikkaselvityksien tulisi helpottaa terveysongelmien havait-
semista ja yksilollista hoitoa vastaanotoilla ja se keraa yhteen eri alueilta tullutta
informaatiota ja tuo sen takaisin tydopaikan kaytettavaksi asiantuntijan nakokan-
nalla. (Martimo ym. 2018, 37.)

Tyotoimintakohtainen tydpaikkaselvitys voidaan tehda esimerkiksi muutostilan-
teissa, jolloin analysoidaan, miten itse tyon tekeminen on muuttunut ja suunnitel-
laan, miten tyota voidaan kehittaa niin, ettei se vaikuta enaa psykososiaaliseen

kuormittumiseen. (Martimo ym. 2018, 38.)

Onnistunutta tydtoimintaa tukemassa on hyvaksi koettuja keinoja. Tyénohjaus on
paljon kaytetty tyon tukemisen muoto, jossa henkilo, ryhma tai esihenkilo kay yh-
dessa tyonohjaajan kanssa eri tilanteita ja I0ydetaan yhdessa mahdollisuuksia
tydon kehittamiseen ratkaisukeskeisesti. Tyonohjaus edistaa merkittavasti tyohy-
vinvointia. Mentoroinnissa kokeneempi ammattilainen tukee, kehittaa ja auttaa
mentoroitavaa tyon priorisoinnissa. Mentorointi toimii hyvin hiljaisen tyon siirrossa
perehdytysvaiheessa. Vertaistuki on samanlaista tyotehtavaa tekevien luotta-
muksellista yhteisty6ta, josta saa tukea konkreettisesti tydn ongelmiin ja kehitta-
miseen. Valmennuksessa kehitetaan henkilon tydelaman taitoja tukemaan hanta

tydelamassa tai omassa elamantilanteessaan. (Suonsivu 2015, 116-118.)

Esihenkild rooli on tarkea ilmapiirin, motivoinnin ja kehittdmisen suhteen tyopai-
kalla. My&s tyonjaon jarjestelyt tulee suunnitella kaikille soveltuviksi niin, etta ne
ovat tarpeeksi haastavia, mutta ei liian kuormittavia. EsihenkilGilla on siis paljon
vastuullaan, siksi heidan tyonsa tukeminen ja hyvan johtamisen edellytyksien luo-
minen on ensiarvoisen tarkeaa. Myos esihenkildille on hyva olla omat kehittamis-
ohjelmansa, joissa toimenpidevaihtoehtoja on monia

- muilta oppiminen ja ideoiden jakaminen

- kollegoiden kanssa keskustelu ja verkostoituminen

- palautteen saaminen

- uusien asioiden kokeilu

- asioiden tekeminen toisin

- mukavuusalueen ulkopuolella olo
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- itsensa haastaminen

- uuden tiedon lapikaynti

- o0saamisen kehittaminen soveltuvin koulutuksin

- mentorointiin osallistuminen eri rooleissa

- tavoitteellisempaa valmennusta haluttaessa on vaihtoehtona coaching
(Joki 2018, 123-125.)

Kehityskeskustelu on hyva saanndllinen tapa kehittda esihenkilon ja alaisen va-
listd palautteen antoa ja tavoitteiden selkiyttamista. Peilatessa tavoitteita asetet-
tuihin odotuksiin selkeytyy mita tuloksia pitaisi syntya ja mita tietoa ja tukea tarvi-
taan niiden saavuttamiseksi. Kun tyontekija saa esittaa nakemyksiaan tyohonsa
ja niillda on vaikutusta niin se lisaa tyotyytyvaisyytta. Kehityskeskustelussa pysty-
taan selkeyttamaan myds syntyneita epaselvyyksia. Esihenkilot on hyva valmen-
taa kehityskeskusteluihin ja tyontekijoille on hyva kertoa mihin silla pyritaan. Kes-
kustelun tukena on hyva olla jokin lomake, jonka perusteella syntyneiden aihei-

den jatkosta ja aikataulusta on hyva sopia. (Joki 2018, 132-134.)

2.3 Psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyo altistaa meidat fyysiselle, psyykkiselle ja sosiaaliselle kuormitukselle. Tyon
tulee kuormittaa sopivasti eika se ole huono asia. Psykososiaaliset kuormituste-
kijat liittyvat organisaatioon, johtamiseen, tyojarjestelyihin, tydymparistoon, tyo-
tehtaviin ja yhteistydhon vaikuttaviin asioihin. Jos henkilon voimavarat ja kompe-
tenssi eivat vastaa tyon edellytyksiin niin tyd on psyykkisesti kuormittavaa. Psy-
kososiaaliseen kuormitukseen voi vaikuttaa myos useat muut tyoyhteisoon liitty-
vat seikat, kuten tyon epavarmuus, epaselvat tavoitteet, vaikutusmahdollisuuk-
sien puute, yksintydskentely, vastuut, palautteen puute, huono tiedonkulku, epa-

oikeudenmukaisuuden kokeminen ja huono ilmapiiri. (Pennonen 2021 110-111.)

Tyotehtavien suunnitteluun, jakamiseen ja tyon edellytyksiin liittyvia kuormituste-
kijoita on esimerkiksi liiallinen tai liilan pieni tydn maara, kovat aikapaineet, mat-
kustus, vajavaiset tyovalineet, epaselvyydet tehtavissa, vastuissa ja tavoitteissa.
TyOnluonteeseen ja tyotehtaviin liittyvia tekijoita ovat taas mielenkiinnoton tyo,
keskeytykset, liiallinen tietomaara ja sirpaleinen tyd. Sosiaaliseen toimivuuteen
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liittyvia kuormitustekijoita ovat yksin tyoskentely, ongelmat vuorovaikutuksessa,
huono tiedonkulku, puutteellinen tuki, hairinta ja epaasiallinen kohtelu. (Manner-
maa 2022, 304.)

Tyon laadulliset vaatimukset saattavat muuttua kuormitustekijoiksi niiden haas-
teellisuuden takia. Tyon laadullisia kuormitustekijoita on esimerkiksi: Tyon kogni-
tiiviset vaatimukset, jolloin tyo vaatii tiedon tuottamista, tulkintaa, ajatustyota, luo-
vaa ideointia tai ongelmanratkaisua. Joskus tyon roolien epaselvyys lisaa kogni-
tiivista kuormitusta. Tyon intensiivisyys taas vaatii tyontekijalta ajallista ja osaa-
vampaa panostamista, jolloin tydsta pitaa ottaa enemman vastuuta. Tyon eettiset
vaatimukset, jolloin tydntekija joutuu puntaroimaan hyvien ja huonojen valintojen
valilla. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 75-76.)

Tyosuojelunvastuualueet ovat linjanneet tydhyvinvoinnin linjauksia vuoteen 2023
ja psykososiaaliset kuormitustekijat on nostettu tydsuojeluvalvonnan toimintaym-
paristdanalyysin perusteella yhdeksi merkittavimmista tydelaman ilmidista ja se
on yksi tyosuojelun painopisteista (Kuvio 2) (Sosiaali- ja terveysministerio 2019,
16). Henkinen terveys on huomioitu tyéturvallisuuslaissa jo vuosikymmenia ja
viime aikoina psykososiaalista kuormitusta on alettu valvomaan myods tyosuoje-
lutarkastuksilla. Tarkastetaan, etta ne ovat tydpaikan lakisaateisissa vaarojen ar-

vioinnissa ja tyoterveyshuollon tyopaikkaselvityksissa. (Karjalainen 2020, 58.)
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KUVIO 2. Merkittavimmat toimintaymparistdanalyysissa havaitut tydelaman ilmiot

(Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 16).

Vuoden 2020 tyéolobarometrin mukaan 60 % palkansaajista koki tydnsa henki-

sesti rasittavaksi (taysin tai jokseenkin samaa mielta) (Kuvio 3). Tulos on hieman

pienempi kuin edellisend vuotena. Pitkalla aikavalilla tarkasteltuna tyd koetaan

yleensa yleisesti henkisesti raskaammaksi kuin fyysinen tyd, jonka hieman alle

30 % kokee raskaaksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2021, 116, 120.) Nuorten mie-

lenterveyssyyt sairaspoissaolotilastoissa ovat kasvaneet huomattavasti 2000-|u-

vulta. Nuoret ovat epavarmoja jaksavatko tydelamassa muutaman vuoden kulut-

tua ja heita tulisi saada aktiivisesti mukaan tyéelamaan. (Manka & Manka 2016,

38).
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KUVIO 3. Tyonsa henkisesti raskaaksi kokevat 2002—-2020 (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2021,120).

2.3.1 Psykososiaalisen kuormituksen kokeminen

Voimavaratekijoiden ylittyessa henkild kokee kuormittuneisuutta. Kuormittumi-
nen lisdantyy, jos henkild ei pysty palautumaan tyostdaan (Mannermaa 2022,
303.) Tama on kuitenkin hyvin yksilokohtaista. Siihen vaikuttaa muun muassa
ika, sukupuoli, tydtehtavien osaaminen, miten palautuu, persoonallisuus ja omat
selviytymismekanismit seka terveydentila. Sama asia voi aiheuttaa kuormitusta
eri elamantilanteissa eri tavoin. Usein stressia aiheuttaa liiallinen tydnmaara,
mutta sopivaa tydonmaaraa ei ole maaritelty, koska myos tyon vahaisyys on kuor-
mitustekija. (Martimo ym. 2018, 120.)

Epatietoisuus tyon tavoitteista ja omista tehtavista muutosten keskella heikentaa
jaksamista. On tarkeaa, ettd tyontekijat ymmartavat oman tydnsa merkityksen.
Tata helpottaa, etta yrityksen arvot, visio ja strategia merkitsee jotain konkreetti-
sesti. Toimivassa tydyhteisdssa on avoin vuorovaikutus, koetaan johtaminen oi-

keudenmukaiseksi. Toisaalta taas tyOyhteisdssa vallitsevan huonon ilmapiirin ta-
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kia toiden sujumattomuudet, laadun heikennykset ja tehottomuus lisdantyy. So-
siaalisen tuen puute lisdad monien sairauksien ja masennuksen riskia. Heikenty-
neen tyohyvinvoinnin on todettu aiheuttavan yrityksille suuria kuluja. Poissa-
oloista, tyoterveyshuollon sairauskaynneista, varhaisista elakoitymisista, henki-
|6ston vaihtuvuudesta syntyy suoria kustannuksia. Lisaksi epasuoria kustannuk-
sia syntyy sijaistuksista, palkkauskuluista, hiljaisen tiedon katoamisesta ja toisten
tydkuorman lisdantyessa vahentyy heidan tehokkuutensa ja motivaationsa. (Joki
2018, 177-179.) Huonon ty6ilmapiirin myo6ta jaadaan helpommin sairaslomalle ja
huono ilmapiiri lisaa riskia tyduupumukselle, tuki- ja liikkuntaelivaivoille ja masen-
nukselle (Virtanen & Sinokki 2014, 214).

Tyomotivaatiota ja yhteisty6ta heikentaa epaluottamuksen kokemukset. Nama
voivat juontua huonoista keskinaisista suhteista, huomiotta jattamisesta, osaami-
sen puute tai nopeat muutokset. Epaluottamus lisaa negatiivista ilmapiiria. Talloin
my0s sairaslomalle jaadaan tavallista helpommin. (Suonsivu 2015, 30.) Kuormi-
tettuna ei jaksa olla hyvantuulinen. Tyontekijan vetaytyminen, huonotuulisuus,
valinpitamattomyys tydasioista ja lisaantyneet virheet saattavat kertoa jaksamis-

ongelmista. (Pennonen 2021, 122.)

Robert Karasek kehitti tutkimuksissaan tunnetun tyostressimallin, joka selventaa
tydn vaikutuksia liittyen tyon vaatimuksiin ja paatosvaltaan. Suoraviivainen paa-
telma oli, etta vahaiset paatoksenteon mahdollisuudet ja kovat tyon vaatimukset
aiheuttavat henkista rasitusta. (Karasek 1979, 285.) Karasek ja Theorell lisasivat
malliin sosiaalisen tuen (Job Demand-Control-Support-model, JDCS-malli), jossa
tydn vaatimukset ja hallinta sosiaalisen tuen maaran suhteen jaotellaan kahtia.
Kuormittava tyo, jossa on korkeat vaatimukset ja alhainen tyonhallinta voi olla
yhteiséllista tai yksinaista. Silloin kuin tyd on kuormittavaa ja saa vahaista tukea
se on erittain haitallista hyvinvoinnille. Oppimista ja tydmotivaatiota kehittaa par-

haiten yhteisodllinen ja aktiivinen tyo (Kuvio 4). (Makikangas ym. 2017, 45-46.)
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KUVIO 4. Tyon vaatimus-hallinta-tuki-malli (JDCS-malli) (Makikangas ym. 2017,
46.)

TyoOssa tylsistyminen johtuu eri asioiden yhdistymisesta verrattuna tyduupumuk-
seen. Karasekin mallin mukaisesti passiivisessa tydssa on vaarassa tylsistya.
Tyon ikavystyttavyys vaaristaa ajan kulumista ja lisaa turhautumista. Tylsyys
tydssa lisaa tyotyytymattomyytta ja vahentaa organisaatioon sitoutumista. (Reij-
seger ym. 2013, 509,521.)

Ylilaakari Juhani Wickstromin mukaan osaamattomuus synnyttaa ennenaikaisia
elakoitymisia. Tyon hallinta heikkenee ja henkilo tuntee riittamattomyytta, joka voi
heijastaa sairauksien syntyyn. Ammatillinen itsetunto riippuu henkilon osaamis-
tasosta. Tyouupumustutkija Bakkelin mukaan tyduupumusprosessin kaynnista-
jana on jatkuvat ammatillisen itsetunnon kolaukset. Naihin tulee puuttua mahdol-
lisimman varhaisessa vaiheessa, jotta tilanne olisi vain tilapainen. (Aro 2002, 82—
83.)

Tyotehtavien haaliminen, tehokkaalta nayttamisen tarve, velvollisuuden tunne tai
kiinnostavat tyot voivat vaikeuttaa omien toiden valmiiksi saattamista ajallaan.

TyOGssa menestyminen lisaa itseluottamusta ja terve itsetunto auttaa asettamaan
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rajat tyon mitoitukselle, levolle ja saatelemaan kuormitusta. Oman jaksamisen
vaara arviointi lisaa turhaa stressia. Toisaalta monipuolisista tehtavista saatu ko-
kemus koetaan palkitsevina. (Virtanen & Sinokki 2014, 208—-209.)

Konkreettisen tyon lisaksi henkil6a voi kuormittaa myos omat ajattelumallit. Kuor-
mittavuutta voidaan kokea, jos on tapana murehtia asioita, joihin ei voi itse vai-
kuttaa tai vaadittaessa itselta enemman kuin omat voimavarat antavat myoden.
Ennemmin kuin syyllistaa itseaan tulisi pyrkia kannustamaan itseaan haastavissa
tilanteissa. Omista voimavaroista ja jaksamisesta olisi huolehdittava ennemmin
kuin kaikkien tehtavien suorittamisesta olosuhteista riippumatta tai toisten autta-
misesta omien voimavarojen rajoilla. Omien tarpeiden esiintuonti ja niistd huoleh-
timinen tukee hyvinvointia. Tydelamassa tama tarkoittaa tietysti kompromisseja
tydn suhteen. Esimerkiksi taukojen pito kiireenkin keskella on tarkeaa jaksamisen
kannalta. (Nurmi 2016, 26, 41.)

Insinddriliiton tydomarkkinatutkimuksessa 2022 oli tutkittu tekniikan alalla tyosken-
televien tyohyvinvointia. Esihenkildiden tyotyytyvaisyys ja myods heidan tyoky-
kynsa oli hyvalla mallilla. Esihenkildiden tulokset olivat muita asiantuntijoita hie-
man korkeammat. Tyomaara kuormittaa esihenkiloita kuitenkin muita enemman,
kun asiantuntijoiden tydmaara oli puolella vastanneista sopiva. Esihenkilot koki-
vat myodnteisena asiana ty0ssaan, etta tyopaikalla saa olla oma itsensa, tyossa
on kehitysmahdollisuuksia ja tyo motivoi. Tyon haittapuolina esihenkilot kokivat
tyon ja vapaa-ajan valisia ongelmia, kaipasivat tukea omalta esihenkiloltaan ja
kokivat, etta tyon jatkuvat keskeytykset hairitsivat n. 50 % vastanneista. Lisaksi
tydn sirpaleisuus ja tdiden epatasainen jakaantuminen oli koettuja kuormitusteki-
j6ita. (Pesonen 2023, 42—43.) Tama tutkittava ryhma on hyvin lahella kohdeyri-

tyksen tutkimusryhmaa.
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2.3.2 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden seuraukset

Kuormitustekijat saattavat aiheuttaa uupumusta ja terveysvaikutuksia, mikali vas-
tapainona ei ole tarpeeksi voimavaroja (Virtanen & Sinokki 2014, 190). Psyko-
sosiaaliseen kuormitukseen vaikuttaa moni eri tekija, mutta se on myos osiensa
summa. Tyouupumukseen ei vaikuta ihmisen luonteen ominaisuudet tai yksityis-

elama vaan se johtuu tyosta. (Karjalainen 2020, 52.)

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla voi olla vaikutusta fyysiseen sairastumiseen.
ja se lisaa riskia tyduupumukselle, tuki- ja liikuntaelivaivoille ja masennukselle.
Tyoyhteison epaoikeudenmukaisuus lisaa alkoholinkayttoa, riskikayttaytymista ja
psyykkisten sairauksien riskeja. Epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen lisda pois-
saoloja ja masennusriskia. Kuormittavuus koetaan aina henkilokohtaisesti ja
niissa voi olla henkildsta johtuvia tulkintaeroja. (Virtanen & Sinokki 2014, 215.)
Jos tyOyhteisdssa on huono ilmapiiri niin silla on tutkimuksen mukaan selkeaa
vaikutusta sairaspoissaolojen ja tydperaisten oireiden lisdantymiseen. Poissa-
oloja on jopa 70 prosenttia enemman kireassa ilmapiirissa tyoskentelevissa tyo-
paikoissa, kuin kannustava henkisissa tydpaikoissa. Inmisen ollessa psykofyysi-
nen kokonaisuus on stressaantumisella vaikutus herkistaa muille oireille. Kun
tydperaisen sairauden ja sairauspoissaolojen kuormittavuutta yritetdan vahen-
taa, tulee panostaa myds ilmapiirid parantaviin tekijoihin. (Piirainen, Rasanen &
Kivimaki 2003.)

Stressi virittaa elimiston valmiustilaan, joka parantaa suorituskykya. Ihminen kes-
taa tallaista pitkdankin, jos vain saa ympariltdan tukea ja tyo on kiinnostavaa.
(Laitinen ym. 2021, 140.) Kun tyontekija ei kykene selviytymaan hanelle asete-
tuista vaatimuksista niin puhutaan tyostressista. Neljannes suomalaisista kokee
tydstressia. Tyostressiin vaikuttaa yksilon ominaisuudet sietda kuormitusta ja yh-
teison vaatimukset. Stressia tyossa aiheuttaa kiire, tyojarjestelyjen heikkoudet,
osaamisvaje. Nopeasti toteutettavat muutokset pahentavat stressia. Stressaan-
tuneena keskittyminen madaltuu ja tyotahti ei ole entisellaan, jolloin koetaan riit-
tamattomyytta. (Suonsivu 2015, 36-37.)

Stressi on kuitenkin usein yleisnimitys kiireelle, paineelle, haasteille ja usein
myds naiden yhteisvaikutukselle eldaman eri osa-aloilta. Stressi aiheuttaa fyysisia
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ja psyykkisia oireita, kuten hikoilua, paansarkya, jannitteisyytta tai ahdistusta.
(Martimo ym. 2018, 119.) Stressia voi hallita vaikuttamalla stressin lahteisiin tai

lisdamalld omia voimavaratekijoita. (Martimo ym. 2018, 120).

Stressi, ylikuormittuminen ja tyduupumus on syyta erottaa toisistaan. Stressiti-
lassa henkilo pystyy tyoskentelemaan ja onnistumisiakin syntyy. Ylikuormitusti-
lassa tyo ei edisty ja muutkin tehtavat hairiintyvat. Ylikuormitustila nakyy ulospain
oireiluna ja silla on vaikutusta muuhun elamaan. Tyduupumus on pitkaan jatkunut
kriisi, jossa oireet ovat jatkuneet pitkdan ja palautuminen ei helpota niita lisaksi
voimavarat on ylitetty. Tyduupuneen asenne on kielteinen. (Mannermaa 2022,
311.) Tydterveyslaitoksen Kirsi Aholan mukaan tyOperainen stressi altistaa tyo-
uupumukselle ja pidemman ajan kuluessa se myoOs heikentaa vastustuskykya ja
voi altistaa eri sairauksille, kuten sydan-, verisuoni- seka tuki- ja likuntaelinsai-
rauksille. (Sarkkinen 2018.)

Jottei tyOperaista stressia syntyisi tulisi liialliseen kuormittumiseen puuttua mah-
dollisimman varhain. Nain haitat tyokyvylle jaavat toivottavasti vain lieviksi. Tyon
rinnalla on hyva huolehtia omasta palautumisesta. Riittava uni, terveellinen ra-
vinto, sopiva lilkunta ja sosiaaliset suhteet ovat hyvaa vastapainoa tyolle ja eh-
kaisee stressia. Ongelmien purku toisten kanssa helpottaa jaksamista. Esihenki-
I6n tai tyoterveyshuollon kanssa on syyta keskustella tarvittaessa. Omaan tilan-

teeseen saa tarvittaessa sopivia tukimuotoja. (Suonsivu 2015, 113-114.)

Stressin sietamista eli resilienssia voi harjoitella, jotta valmiustilasta pystyisi toi-
pumaan. Kaikessa ei voi olla vahva ja jokaisen sietokyky kestaa eri tavoin. Par-
haiten stressinhallintaa voi harjoittaa niiden asioiden kanssa, joihin voi vaikuttaa.
Usein uupuvat henkilot kestavat liiankin hyvin paineita, jolloin vaikeassa elaman-

tilanteessa ei osata pyytaa apua. (Mattila 2021,41.)

Tutkittaessa tyduupumusta merkittavaksi riskitekijaksi on noussut heikot vaiku-
tusmahdollisuudet tydhoén. Suurikaan tydmaara ei tunnu huonolta, jos henkild voi
vaikuttaa paljon tyonsa tekemiseen. (Aro, 2002, 28.) Hyvat vaikutusmahdollisuu-
det sen sijaan lisdavat tydssa innostumista ja ehkaisevat leipaantymista. Vastuun
tunteminen tekee tyosta mielekasta ja motivoivaa (Tyo- ja elinkeinoministerid
2021, 102.)
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Tyo on tehostamisen myota muuttunut hektisemmaksi ja tyon tekemista on te-
hostettu, jotta pienemmalla henkilomaaralla saadaan tehtya enemman tehokasta
tyota. Kiire on yleisin kuormitustekija tyoelamassa, jota ruokkii myos priorisointien
haasteellisuus ja tavoiteaikatauluissa pysyminen. Tyon eettinen kuormitus lisaan-
tyy, kun tyo haluttaisiin tehda laadukkaammin, mutta ajallisesti tama ei ole mah-
dollista. (Nurmi 2016, 24-25.) Kovempi kilpailu ja vaatimuksien nosto yleisesti
aiheuttaa kasvavaa riittamattomyyden tunnetta, joka heijastuu kiireen tunteena.
(Aro 2002, 18) Elinkeinoelaman valtuuskunta on tutkinut tyOelaman laatua
vuonna 2019, jossa on kasitelty ihmisten kokemaa kiiretta ja tyon kuormittumista.
74 prosenttia vastaajista uskoi, etta tyopaikoilla tydskennellaan ylikierroksilla.
Kuitenkin 72 % tydssa olevista on tyytyvainen nykyiseen tyohonsa. (Haavisto
2019, 4-5.)

Kasvava digitalisoituminen on tuonut paljon tyota helpottavia toimintoja, mutta ne
lisaavat myos paljon passiivisia toimintoja, tietokoneen napyttelyja ja tarkkaavai-
suutta, nama kuormittavat myos. Ihmisen oma tiedonkasittelyn maara on rajalli-
nen. Pystymmeko hallitsemaan kaiken ja tekeman oikeita paatoksia vai unoh-
dammeko jotain johtuen suuresta tietomaarasta? Lisaksi tydymparistdssa olevat
muut hairiot, melu, keskeytykset, liike tai tietotekniikan toimimattomuus saavat
meidat pinnistelemaan lisaa keskittyaksemme. Tietotulva sahkodposteissa ja
muissa kanavissa seka monen asian yhtaaikainen tekeminen tekee tyosta pirs-

taleisen, emmeka keskity kunnolla mihinkaan. (Karjalainen 2020, 24-25.)

Tyon tekoa hairitsevat odottamattomat hairiét tai oman ajan hallitsemattomuus.
Nain tydon suunnitteluun tai keskittymiseen ei voi varata rauhallista aikaa. Ristirii-
taiset ohjeet ja tyonrajaukset, huono tiedonkulku luo epatietoisuutta ja stressia.
Nama kaikki hallitsemattomat asiat kuormittavat tyontekijaa. Uupumista helpot-
taa, kun tyontekijallda on mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa eika kaikki tule maa-
rayksina. Hyvia kaytantoja ovat esimerkiksi yksilolliset tydaikojen liukumat ja lo-
mien valinnan joustot. Vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat miten tyontekija kokee
oman tilanteessa olla pelkastaan muiden paatosten armoilla tai onko hanella
mahdollisuus tehda valintoja. Jatkuvan kontrollin alaisena toimiminen on useim-
mille hankala sietaa. (Mattila 2021, 60—62.) Tyon hallinnan tunne on tarkeimpia

tydhyvinvoinnin alueita (Manka & Manka 2016, 28).
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2.3.3 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden alentaminen

Tyonantajan tulee selvittaa kuormituksen taustat ja arvioida minkalaisia muutok-
sia on tehtavissa ja antaa niille hyvaksynta seka seurata onko tehdyt toimenpiteet
olleet riittavia (Mannermaa 2022, 308). Saadessaan tiedon tyontekijan kuormit-
tumisesta on tyonantajan ryhdyttava toimiin esimerkiksi yhteistyossa tyoterveys-

huollon kanssa (Laitinen ym. 2021, 139).

Kun ty6 kuormittaa haitallisesti niin se ei todennakdisesti korjaannu ilman toimen-
piteita. Mahdollisimman varhaisessa vaiheessa esiin tuotu ongelma ei ehdi hei-
kentamaan omaa tyohyvinvointia liiallisesti. Esihenkilon kanssa on syyta lapi-
kayda tilannetta ja I0ytaa uusia vaihtoehtoja. Esihenkilon on tarkeaa pitaa lahes-
tymiskynnysta matalana, jotta yhteys tyontekijan kanssa sailyisi ja kuormittunei-
suuteen paastaisiin nopeasti kasiksi. Kehityskeskustelut ovat hyvia tilaisuuksia,
jossa naita asioita voi nostaa esiin, mutta sellaista ei kannata odottaa turhan
kauaa. Varhaisen tuen toimintamalliin on mahdollista lisata heikentyneen tyoky-
vyn tunnusmerkkeja ja toimenpidemalleja. Tyoterveyshuolto tarjoaa neuvontaa ja
ohjausta. Se arvioi tydntekijan tydokyvyn ja tekee ehdotuksia tydkuormituksen pie-
nentamisesta. Tarkeaa on huomioida, etta tyontekijan sairasloma ei poista kuor-
mituksen lahdetta, jos asiaan liittyvia toimia ei hoideta tydpaikalla.

(Pennonen 2021, 172-173.)

Yrityksessa on hyva kertoa stressin ja uupumuksen tunnusmerkeista ja tuoda
esiin ihmisen kohtaamisen tarkeys. On syyta kannustaa tyontekijoita tunnista-
maan kuormittumista itsessa tai tyOkavereissa. Kysymykset henkildiden voinnista

tai jaksamisesta ovat erittain tarkeita. (Joki 2018, 182.)

Omaan kuormitukseen puuttumiseen tydssa vaikuttaa mitka vaikuttamismahdol-
lisuudet itsellda on asiaan. Aktiivisessa ongelmanratkaisussa lapikaydaan tilan-
netta ja etsitaan ratkaisua, joka olisi toimivin ja jossa voidaan itse tehda jotain
eritavoin. Esihenkilon kanssa keskustelu ja tehtavien uudelleen jarjestely ovat
esimerkkeja tasta. Jos itsella ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa kuormitustekijaan
niin on hyvaksyttava asia ja enemmin huolehdittava stressin torjunnasta ja har-
joiteltava tietoisesti asioista irti paastamista. Liiallisen tydmaaran kuormittavuu-

dessa on syyta lapikdyda omaa osuutta organisaation tyon kokonaisuuteen ja
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kerrata omaa tyonkuvaa ja siihen liittyvien tehtavia. Toiden selkeys on tarkea osa
tydyhteis6a. Omaan perustehtavaan paneutuminen tukee tydssa jaksamista eli
tekemalla oman tyonsa hyvin se vahvistaa aikaansaamisen, riittavyyden ja hal-
linnan tunnetta. (Nurmi 2016, 55, 70-71.)

Tyopaikan ihmissuhteet

Tyopaikan ihmissuhteet ovat osa tyon kuormitustekijoita ja kuuluvat arvioitavaan
osa-alueeseen. Kiusaaminen maaritelldaan yleensa epaasialliseksi kohteluksi.
Kiusaamista voi esiintya monin tavoin tahallisesti tai tahattomasti. Tyontekijoiden
valiset ristiriidat ovat taas ovat tyota parhaimmillaan kehittavia tilanteita, jotka tu-
lee esihenkildn kuitenkin ratkoa rakentavasti. (Virtanen & Sinokki 2014, 159—
160.) Kiusaaminen voi olla niin piilevaa, etta siihen ei ole helppo puuttua. Naita
ei aina ilmaista, koska niiden todistaminen ei ole yksinkertaista. Epatasa-arvoi-
nen kohtelu jonkin tyohon liittymattoman tekijan, kuten sukupuolen, uskonnon,
kansallisuuden tai ian perusteella on vaarin ja siihen tulee aina sen julki tullessa
puuttua. Vakavampia kiusaamisia on henkinen vakivalta tai seksuaalinen hai-
rinta, jotka ovat jo rankaistavia tekoja. (Mattila 2021, 57-58.) Kiusaaminen on
koko tydyhteisdn ongelma. Stressia ja henkistd pahoinvointia esiintyy enemman
tyopaikoilla, joissa on kiusaamista, vaikka itse ei suoraan kiusaamisen kohde oli-
sikaan. (Vartia 2001.) Kiusaamista kokeneilla on kasvanut riski sairastua masen-
nukseen. Varhainen puuttuminen kiusaamiseen vahentaa mielenterveyteen liitty-

via haitallisia vaikutuksia. (Kivimaki ym. 2003.)

TyOyhteis6ssa artyneisyys tai syyllisten etsiminen leviaa helposti ja lisda ahdis-
tuneisuutta muissa. My0s ajansaatossa syntyneet jannitteet voivat hankaloittaa
yhteistyota. Tallaiset asiat tulisi kasitella mahdollisimman nopeasti ja selkeasti

ilman, ettd kenenkaan tulisi pelata tyopaikkansa puolesta. (Mattila 2021, 53-54.)

Palautuminen

Tyon hektisyyden myo6ta on usein kadonnut tauot tyosta. Eri tyotehtavien valilla
olisi hyva olla taukoja, etta voidaan taysipainoisesti keskittya seuraavaan aihee-
seen. Kestavaa tyokykya parannetaan saanndllisilla lyhyilla tauoilla, jolloin keski-
tytaan vain palautumiseen. Nama eivat luo kuluja vaan parantaa tyétehoa. (Aro,
2002, 95.) Palautuminen alkaa, kun kuormitustekijat ja vaatimukset hellittavat.

Onnistunut palautuminen vaatii riittdvasti lepoa my6s lomien valilla eli arjessa
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olisi hyva olla riittavasti palautumista. Palautuminen tyokuormituksesta koetaan
helposti haasteelliseksi. Haasteet palautumisessa kasvattaa taas tyduupumisen
riskia, joten jokaisen on syyta tarkkailla omaa palautumista. (Pennonen 2021,
37-38.) Lepo on jo fysiologinen perustarve, mutta ihminen vaatii sita myos psyyk-
kisiin toimintoihin. Itselle on hyva pitda saanndllista unirytmia ja antaa lupa le-
poon. (Nurmi 2016, 250-251.) Tyodterveyspsykologi Susanna Paarlahden mu-
kaan 75 % palautumisesta on unta eli kunnon ydunet ovat hyvin tarkeita (Paar-
lahti 2023).

Yhdysvalloissa 2014 kehitetyn mallin mukaan palautumista esimerkiksi toiden jal-
keen voidaan harjoittaa kuuden palautumiskokemuksen mukaisesti eli Dramma-
mallin mukaisesti. Naita ovat tyosta irrottautuminen (detachment), vapaa-ajalla
tulisi tehda toisenlaisia asioita, kuin tdissa. Harrastuksiin keskittyminen vie aja-
tukset pois tydsta. Rentoutuminen (relaxation), rauhoittuminen ja mahdollisim-
man vahan ponnisteluja vaativat tehtavat auttavat rentoutumaan, kuten lukemi-
nen ja luonnossa liikkkuminen. Autonomia eli omaehtoisuus (autonomy), omasta
ajasta paattaminen, jolloin kukaan ei vaadi sinulta mitaan ja saat omaehtoisesti
tehda omia asioitasi. Taidon hallinta (mastery), erilaisten taitojen hankinta, kasi-
tyot, liikunta, kielet antavat onnistumisen kokemuksia. Merkityksellisyys (mea-
ning), ltselle merkityksellisten asioiden tekeminen, kuten toisten auttaminen te-
kee vapaa-ajasta merkityksellista. Yhteenkuuluvuus (affiliation), on hyva tunnis-
taa ymparilta ne ihmiset, joiden kanssa saat olla oma itsesi ilman suurempia pa-
nostuksia. (Sarkkinen 2020.)

Tutkimuksessa, jossa tydpaivan aikana tehtiin puistokavelyita tai rentoutumishar-
joitus havaittiin, etta positiivisesti koetut lounastauot voivat estaa tyostressia ja
yllapitaa tyontekijoiden hyvinvointia koko tyopaivan ajan. Puistokavely vahensi
vaatimusten kokemusta nakyen rentoutumisen ja irtautumisen lisdantymisena ja
loi hyvinvointia, joka nakyi lounastaukojen nautinnon lisdantymisena. Rentoutu-
misharjoitukset vahensivat paaasiassa vaatimusten kokemusta eli rentoutumista.
Seka puistokavelyt etta rentoutumisharjoitukset tarjosivat tauon tyén vaatimuk-
sista, mika helpotti vaatimusten vahentamista tai passiivista palautumista tydsta.
(De Bloom ym. 2017) Mindfulness-harjoituksista rentoutumisen keinona on saatu
rohkaisevia tuloksia tydon ja vapaa-ajan tasapainotuksessa. (Michel, Bosch &
Rexroth 2014.)
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Palautumiskykya, kriisinkestavyytta ja muutosjoustavuutta kutsutaan resiliens-
siksi. Se on henkista kestavyytta paasta yli kuormittavista kriisitilanteista yksilén
tai yhteison tasolla. Resilienssia voidaan kehittaa valitsemalla, miten kohtaa
stressitekijoita. Esimerkiksi oman itsetunnon kasvattaminen ja muutoksille avoi-
muus ovat hyvia suojamekanismeja. Stressitilanteissa resilientti henkild pystyy
kokemaan omia suojamekanismejaan kayttaen tilanteet kevyemmin. Organisaa-
tiotasolla resilienssia voidaan kehittdd huomioimalla inhimillisia tekijéita. On huo-
mioitava toiminnan sujuvuus muuttuvissa tilanteissa ja miten naihin voi varautua.
Ennakkoon voidaan arvioida mahdollisia toimivia kaytantoja ja yritetddn oppia
mika olisi toimivin tapa tydskennella paineisissa tilanteissa. (Mannermaa 2022,
317-319.)

Kognitiivinen ergonomia

Tyoterveyslaitoksen SujuKe-tukimuksessa tutkittiin kognitiivisen ergonomian pa-
rantamista. Tutkittavat kokivat 80 % puhehalya, 55 % jatkuvia keskeytyksia ja 50
% epaselvyytta ohjeistuksissa. 80 % koki taman kuormittavana. Tutkimuksen mu-
kaan tyoskentelyolosuhteet ja tyon tuloksellisuus parani kehittamalla parannus-
toimenpiteita hairidihin, keskeytyksiin tai tietotulvaan. Myos tyon laatu ja ilmapiiri
parani, kun toimintaa kehitettiin ja tehtiin proaktiivisesti tyota. Tarkeana kuormi-
tuksen vahentamiseksi on sopia yhteisista pelisdannoista ja uusista toimenpi-
teista niin, ettd tdhan sitoudutaan ylhaalta alas asti. Tutkimustuloksien mukaan
kognitiivista kuormitusta ja virheita on mahdollista vahentaa kognitiivisella er-
gonomialla, mutta taman taytyy olla systemaattista. Kognitiivisen ergonomian rat-
kaisuja on selvittaa ovatko tydolot ja tyon tekotavat yhtalaisia henkiloston tiedon-
kasittelytaitojen kanssa siten, etta tyota voidaan tehda luontevasti. (Kalakoski ym.
2020, 54-56.)

Tutkittaessa tydnkuvan turhia t6ité on havaittu, ettd omaan tyonkuvaan kuuluvien
ydintoimintojen toteuttaminen todennakdisesti vahvistaa positiivista mindkuvaa,
kun taas tyokuvan vastainen toiminta koetaan todennakoisesti itseaan loukkaa-
vaksi ja siten stressaavaksi. Tallaisia tyon turhakkeina koetaan erilaiset rapor-
toinnit, silppumainen tyo tai eri tietojarjestelmien valiset ylimaaraiset kirjaukset ja

toisaalta taas omaan kokemukseen tai asiantuntijatasoon kuulumattomia toita.
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(Semmer ym. 2015, 34, 52.) Sahkopostit ja pikaviestipalvelut lisaavat riittamatto-
myyden tunnetta, koska niihin kaytetty aika koetaan olevan pois itse muulta tuot-

tavammalta tyolta (Airaskorpi 2020, 65).

Tyoperaisen stressin ja kuormituksen selvittaminen

TyOperaisen stressin ja kuormituksen selvittamiseksi on organisaatiossa hyva
kayda keskeisimmat kuormitustekijaan vaikuttavat seikat ja mahdollisuudet.
Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyotehtadvaansa on hyva maarit-
taa. Tyopaikan ilmapiirin ja kulttuurin tilanne on hyva kartoittaa. Henkiloston
kanssa on hyva kayda lapi heidan vastuunsa ja velvollisuutensa seka kartoittaa
onko tarvetta opastuksiin tai koulutuksiin. Yksiloiden erilaiset tarpeet tulisi huomi-
oida. Muutoksen johtamisen menetelmia on myds hyva kayda lapi ja katsoa onko

aiemmat toiminnot olleet hyvia. (Mannermaa 2022, 306.)

Alentamistoimenpidekeinoja kuormituksen vahentamiseksi on niin esihenkiloilla
kuin tyontekijoilla. Yleisesti kaikkien tasapuolinen kohtelu lisdd oikeudenmukai-
suuden kokemusta. Selkeat, yhdessa sovitut pelisaannot tukevat tata. Esihenki-
I0lla on tarkea osa kuormituksen hallinnassa. Hanen tulee huolehtia tyon suju-
vuudesta ja motivoinnista Esihenkilon on hyva muistuttaa tyontekijoita ottamaan
kuormitustekijat esiin keskusteluissa, jos he kokevat kuormitusta. Myos esihen-
kilon on hyva puuttua ripeasti ongelmatilanteisiin, kun niista saa tiedon. Kehitys-
keskustelut ovat hyvia tilaisuuksia keskustella jaksamisesta ja voimavaroista. Tii-
min tai tyoyhteison saannolliset palaverit ovat hyvia paikkoja tuoda esiin tavoit-
teita, tydn organisointia ja kertoa tiedonkulun kannalta tarkeista asioista, esimer-
kiksi muutoksista. Tydilmapiiriselvitykset ovat esihenkildlle hyva tydkalu tunnistaa
kuormitusta. Koko tyoyhteisoa on hyva osallistaa suunniteltaessa kuormituksen
vahentamista. Tyontekijan on hyva muistaa, etta omakohtaiseen kuormitukseen
voi miettia itse omia toimia, miten hallita stressia tai parantaa palautumista. Asia
on hyva keskustella esihenkilon kanssa, mutta myds sen jako tydkavereiden
kanssa voi my0s auttaa tai asian vienti esihenkilolle kollegan tuella voi myos olla
hyva vaihtoehto. Jokaisen olisi hyva ottaa tosissaan kuormittumisesta kertovat
signaalit heti kuin mahdollista. (Mannermaa 2022, 309.)
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Tiedonkulku

Tiedonkulun haasteet nousivat esiin kyselyssa. Esimerkkitapauksessa Marita
Joki (2018, 42) kertoo yrityksesta, jossa lahdettiin pureutumaan tdhan ongelmaan
seuraavilla kysymyksilla: Mika tieto on olennaista tyon kannalta? Mista halutaan
lisaa tietoa ja mita tietoa voi vahentad? Mista kanavasta tietoa halutaan? Mista
asioista on itse vastuullinen informoimaan. Aiheeseen ei ollut yksinkertaista rat-
kaisua, mutta yhteisilla pelisaannaéilla maariteltiin mita viestintakanavaa minkakin
tiedon jakamisessa kaytetaan, tarkeimmat tehtavat kaytiin lapi viikkkotasolla ja tie-
donkulun haasteita seurattiin kuukausittain. Asiaan paneutuminen toi esiin asian

tarkeyden ja jokaisen vastuu korostui.

Luotettava tiedonkulku on tarkea edellytys tyoyhteison toimivuudessa. Tyonteki-
jan saatavilla pitaisi olla kaikki tarvittava tieto, mutta ei kuitenkaan liialti turhaa
tietoa. Tyoyhteiso ei ole toimiva, jos koetaan, etta ei saada omaa tyota koskevaa

tietoa tai vain osalla on tarvittava tieto. (Joki 2018, 190.)

2.4 Voimavaratekijat

Voimavaratekijat auttavat jaksamisessa ja ne lisdavat tyon imun mahdollisuutta.
Voimavaratekijat koetaan henkilokohtaisesti ja tyontekijaa onkin hyva rohkaista
arvioimaan omaa tydon voimavarojen ja kuormituksen suhdetta. (Mannermaa
2022, 303.)

Tyon voimavarat voidaan jakaa eri piirteisiin: Fyysiset, kuten tydtilat; psykologi-
set, kuten oman tyon vaikutusmahdollisuudet ja tyon vaihtelevuus; sosiaalisia,
kuten tyoyhteisOn tuki; ja organisatorisia, kuten psykologinen turvallisuus, avoin
viestinta ja toimivat jarjestelmat. Tyon voimavarat nahdaan myds tarkeana poh-
jana henkildkohtaiselle kasvulle ja ne tukevat oppimista. (Makikangas ym.2017,
150-151.) Tydn voimavarat tarkoittavat niitéa tyon niitéd asioita, jotka pienentavat
tyon kuormitusta, helpottavat vaatimuksista selviamista, auttavat tavoitteisiin
paasemista tai kehittavat henkildkohtaisia taitoja. Tyon voimavarat edesauttavat
tydhyvinvointia ja motivaatiota. Tydon voimavaratekijat voivat kaantya kuormitus-
tekijoiksi, jos ne eivat toimi. Tarkeaa on, etta tyon vaatimukset ja voimavarat ovat

samoissa mittasuhteissa. (Pennonen 2021,111-112.)
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2.41 Voimavarat tyoelamassa

Tyb6elamaa kohtaan ihmisilla on erilaisia tarpeita. Tarve tulla hyvaksytyksi omana
itsenaan, tarve tietdd mita on tapahtumassa, ryhman tuoma turvallisuudentunne
ja mahdollisuus tehda tyonsa hyvin. Naita on hyva tukea esihenkilotyolla ja ih-
miskeskeisella johtamiskulttuurilla, jolloin niista tulee voimavaratekijoita. Kun hy-
vaksytaan puutteet ja jokainen voi olla oma itsensa niin se antaa energiaa ja lisaa
luovuutta. Ihmiset haluavat yllapitaa hallinnan tunnetta ja tietaa mita on menossa,
se lisaa tyon mielekkyytta ja on tarkeaa etenkin muutostilanteissa. Turha tietojen
panttaus saa tyontekijat kokemaan arvostuksen puutetta ja lisaa turhautumista.
Tarkeata on kuulua ryhmaan, josta saadaan turvallisuudentunnetta ja voidaan
jakaa ajatuksia ja tuntemuksia. Ulkopuoliseksi joutuminen voidaan kokea hyvin
raskaasti hylkdamisena. TyOmotivaatiota tuetaan toimivilla jarjestelyilla, tyoka-
luilla ja prosesseilla. Luodaan tyokulttuuria, jossa haasteet voitetaan ja yritetaan

poistaa turhauttavia asioita. (Martimo ym. 2018, 87-88.)

Googlen tekemassa laajassa Aristoteles-tutkimuksessa tiimien tehokkuudesta on
noussut esiin, etta psykologinen turvallisuus on kaikkein tarkeinta tiimityossa.
Psykologinen turvallisuus ei ole yksinkertaisesti toteutettavaa, mutta tiedetta-
essa, ettd on vapaa jakamaan vaikeitakin asioita, ideoimaan vapaasti tai tunnis-

tamaan virheensa niin tyo tehostuu. (Duhigg 2016.)

Laaketieteen tohtori Marjo Sinokki (2016, 139) on tutkinut tydmotivaatiota ja han
on kehittanyt pyramidin (kuvio 5) kuvaamaan miten yhteiskunnalliset ja sosiode-
mografiset tekijat eli vaestoon liittyvat tekijat vaikuttavat kivijalkana tyén ominais-
piirteisiin ja tydontekijan ominaisuuksiin. Nama taas yhdessa vaikuttavat tyonteki-
jan kokemukseen tyooloista ja naiden kerrannaisvaikutuksesta tydmotivaatioon,
innostukseen ja tydhyvinvointiin. Pyramidista on samalla havaittavissa kuormi-
tustekijoiden ja voimavaratekijoiden vaikutus tydhyvinvointiin ja laadukkaaseen

tyohon.
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laatu
tuottavuus

Tyomotivaatio
innostus
tyohyvinvointi

;

Tyontekijan kokemus
ja tulkinta tydoloista
oikeudenmukaisuus | palaute | iimapiiri
tyon merkityksellisyys | sosiaalinen tuki
johtamistapa | arvostus | tyon hallinnan tunne. ..

Tyon ominaispiirteet ¢ Tydntekijan ominaisuudet

tydolot eldmanhallinnan tunne
tyGn sisaltd ja vaatimukset kehittymishalukkuus
tyoyhteisd ja organisaatio kyky olla onnellinen
johtaminen ja esimiestyd itseluottamus | asenne | tunnely. ..
A

Yhteiskunnalliset ja erilaiset sosiodemografiset tekijat
sukupuoli | sosioekonominen asema | siviilisddty | eldmantilanne | perintotekijat
taloudellinen tilanne | elamén tasapaino | elaméankokemukset | kulttuuriset tekijat. ..

KUVIO 5. Tydmotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139)

Psyykkisen toimintakyvyn edellytyksend on positiivinen mielenterveys eli omat
psyykkiset voimavarat, toiveikkuus, positiiviset ihmissuhteet ja itsensa hyvaksy-
minen. Positiivinen mielenterveys tulee nahda voimavarana, jota kuuluu kasvat-
taa. On kuitenkin huomioitava, etta mielenterveyshairiota voi ilmeta positiivisesta
mielenterveydesta riippumatta, mutta sitéd voidaan silloin hyddyntaa ongelmien
iimentyessa. FinTerveys 2017 -tutkimuksesta on havaittavissa, etta positiivisen
mielenterveyden luokkia on tyoikaisten kohdalla ja matalaan positiiviseen mielen-
terveyden luokkaan kuuluu hieman enemman miehia ja kohtalaisen ja korkean
positiiviseen mielenterveyden luokkaan kuuluu hieman enemman naisia. (Kopo-
nen, ym. 2018, 129, 149.)

Sosiaalipsykologi Jari Hakasen mukaan tyon voimavarat lisaavat tyon imua,
koska ne tyydyttavat psykologisia perustarpeita itsenaisyytta, yhteenkuuluvuutta
ja kyvykkyytta, jolloin sisainen motivaatio virittyy. Hyva johtaminen lisaa tyon
imua, silla se edistaa muita tyén voimavaroja. (Uusitalo-Malmivaara 2014.) Ty6n
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imu on maaritelty tutkimusten mukaan tyouupumuksen vastakohdaksi. Nama
kaksi sulkevat toinen toisensa pois. Tydn imu maaritellaan tarmona ja omistautu-
misena. (Gonzalez-Roma ym. 2006.) Hakasen tutkimusten perusteella ty6n
imulla on positiivinen vaikutus terveyteen. On myo6s havaittu, etta tyon voimavarat
ja kodin voimavarat vahvistavat toisiaan pidemmankin aja kuluessa. Henkilo voi
itse muokata tyoolojaan ja tyétaan itselleen sopivammaksi. (Uusitalo-Malmivaara
2014.)

2.4.2 Tyon voimavarojen kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on kyse tyon sujuvoittamisesta ja siihen vaikut-
taa kaikki tyontekijat. Olisi hyva kayda tyoyhteisdssa lapi yhdessa ne painopiste-
alueet, jotka pitaisi saada sujumaan niin, etta itse tyo saataisiin tehtya paremmin.
Ja keskusteltaisiin selkeasti toimenkuvista, tyonjaosta ja vastuualueista seka pe-
lisdannoista. (Mannermaa 2022, 350-351.)

Tutkimuksissa on todettu, etta luottamus kollegoita ja johtoa kohtaan on onnelli-
suustekija. Tyomotivaatiota ja onnellisuutta lisaa luottamus paatoksentekoon.
(Sinokki 2016, 231.) Yhteisdllisyys ja luottamus tydyhteisdssa sitouttaa tyohon,
jolloin my&s tuloksellisuus kasvaa. Esihenkilon antama tuki innostaa ja lisaa luot-
tamusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 163.)

Henkinen hyvinvointi, tyytyvaisyys elamaan ja tyohon ja resilienssi kohdatessa
muutoksia nama voivat nakya tydelamassa tydonhaluna ja tyon sujumisena. Oi-
kein mitoitettu ja organisoitu tyo tuntuu mielekkaalta ja antaa haasteita. Edistet-
taessa henkista hyvinvointia tydssa on huomioitava tyon jarjestelyt, yhteistyo eri
toimijoiden valilld, mahdollisuudet kehittyd ja vaikuttaa omaan tyohon seka
psyykkiset vaatimukset ja esihenkilon tuki. Kehitettdessa organisaatiota ja yksiloa
tyon vaatimukset saattavat lisdantya. Haasteet aktivoivat henkista terveytta, kun
henkild oppii uutta. Kiinnostava ja haastava ty0 yllapitaa tyotyytyvaisyytta, sitou-
tumista, motivaatiota, tuottavuutta ja vahentaa sairaspoissaoloja. Tama on posi-

tiivista stressia, joka on avuksi tydsuorituksissa. (Laitinen ym. 2021, 140.)
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Toisia kunnioittava kaytos on tyoyhteisotaitojen kulmakivi. Jokaisen kaytoksella
on merkitysta edistettdessa yhteisollisyytta. Olemalla aktiivinen ja antamalla Kii-
tosta saa paljon positiivista vaikutusta tyoilmapiiriin. Negatiivisuus tarttuu toisiin
helposti. Parannettavia asioita on kehitettava rakentavasti puuttumalla ei arvos-
telemalla yleisesti. (Pennonen 2021, 121.) Tyoelamassa tyontekijan tulisi osata
arvioida omaa tyomotivaatiotaan, voimavarojaan, tyohyvinvointiaan ja riittavyyt-
taan seka tunnistaa omia kehitystarpeitaan ja huolehtia omasta terveydestaan.
Ajattelematon kayttaytyminen, keskustelun puute ja vaarinymmarrykset vahen-
taa tyohyvinvointia. (Suonsivu 2015, 27, 29, 80.)

Hyva toiden organisointi, osallistuminen tyon suunnitteluun ja sitd koskevaan
paatoksentekoon ja itsenainen tydoskentely kasvattavat tydon voimavaroja. Henki-
|6ston riittavyytta tukee esihenkilon hyva vuorovaikutus, oikeudenmukaisuus, uu-
den oppiminen ja kehittyminen. Organisaatio, joka kannustaa henkil6stda ja on
ulospainsuuntautuva auttaa jaksamisessa. Tyokulttuuri, joka edesauttaa tyon

imuun lisaa myos tyon iloa seka sitouttaa tyohon. (Suonsivu 2015, 80-81.)

Sosiaalipsykologi Hakanen on tutkinut tydn tuunaamista. Tydn tuunaus on tyon-
tekijalahtoisia toimia tyon mielekkyyden ja merkityksen kasvattamiseksi. Naita
ovat sosiaalisiin suhteisiin vaikuttaminen, tehtavankuvan muokkaus tai omien
ajatuksien muuttamista tyosta. Tyon tuunaus voi olla myos tyon voimavarojen
lisaamista tyohon tai kuormitustekijoiden poistamista. Eli oma-aloitteisesti voi
pyytaa palautetta, toivoa kouluttautumista tai apua jatkuvan ongelman helpotta-
miseen. Tyon tuunaaminen lisaa tyontekijoiden mahdollisuutta ennakoida muu-
tokseen ja tehda myos niita itse. Se parantaa myos itsekunnioitusta. (Uusitalo-
Malmivaara 2014.) Myds organisaatiopsykologi Arnold Bakkerin mukaan tyonte-
kijoiden tyon tuunaus motivoi ja parantaa tyoolosuhteita. Tama on niin sanotusti

alhaalta ylos -lahestymistapa. (Bakker & Demerouti 2017.)

Johdon esimerkki on tarkea myos hyvinvoinnin nakokulmasta. Jokaisella tulisi
olla mahdollista tuntea tyotehtava tarkeaksi osaksi yhteison tavoitteita. Palaut-
teen antaminen lisda merkityksellisyyden tunnetta. Asianmukainen palaute, po-
sitiivinen tai negatiivinen, merkitsee palautteen saajalle, miten hyvin tyosta on
suoriuduttu. Harjaantunut ihmisten johtaminen lisaa luottamuksellista ja innosta-
vaa ty6ilmapiiria. (Virtanen & Sinokki 2014, 119-120.)
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Koska arvostuksen saaminen on ihmisille keskeinen tarve niin palautteen puut-
tuminen voi olla tydntekijalle vaikeampi kokemus kuin liiallinen tdiden maara. Jot-
tei hyvia tyOsuoritteita pideta selviona ja puutteisiin vain puututtaisiin, niin jokai-
nen tarvitsee positiivista palautetta. Positiivisen palautteen on kuitenkin oltava
konkreettista ja oikeaa. Rohkaisu yllapitda innostusta ja arvostus vahvistaa mer-
kityksen tunnetta. Asiasta on myos annettava rakentavaa kritiikkia, jotta henkilo
voi kehittda toimintaansa. (Mattila 2021, 53-54.) Suomessa palautteen antami-
sessa ei ole toimivaa kulttuuria. Positiivinen palaute on paljon vaikuttava voima-
vara, mutta sen kayttamista molempiin suuntiin tulisi harjoittaa. Palautetta ei tule
saastaa kehityskeskusteluihin, mutta on syyta harkita mika palaute tulisi antaa
kahden kesken ja mita kasitellaan isommalla ryhmalla. Positiivinen vuorovaikutus
esimerkiksi hyvat uutiset, nauru ja ystavallisyys lisda tydyhteison tydhyvinvointia.
Yhdessa iloitseminen, onnistumisista kiittdminen ja hyvien asioiden miettiminen
auttaa jaksamaan. Vastavuoroisuus parantaa tyopaikan henkea ja sujuvoittaa yh-
teistyota. (Suonsivu 2015, 82—83.) Palautteen avulla voidaan ohjata tavoitteiden

saavuttamista ja korjata toimintatapoja (Sinokki 2016, 249).

Tyopaikan arvomaailma tukee tydssa jaksamista. Tyouupumusta ennaltaehkai-
see rajattu tydaika ja lomalla oleminen ilman sahkopostien lukemista tai vastaa-
vien tybasioiden hoitamista. (Laitinen ym. 2021, 144.) Kohdatessa muutoksia ja
hairiditd on syyta kirkastaa itselleen sen hetkiset tavoitteet. Tama auttaa omaa
hyvinvointia ja antaa paremmin tyorauhan. Jokainen onnistuminen tyossa lisaa
tydhyvinvointia ja naita hetkia on syyta muistella myds jalkikateen. (Aro 2002, 86—
87.)

Tyotehtavien osaamisen kokeminen pohjustaa yhteisossa tasa-arvoisuutta. Tyo-
paikalla, jossa koetaan vahvaa ammatillisuutta, koetaan myos vapautta toteuttaa
ja kehittaa tyota kasvattaen nain positiivista energiaa. (Suonsivu 2015, 115-116.)
Jotta tyodntekija tunnistaisi omat osaamisen ja jaksamisen rajansa hanen tulisi olla
tietoinen omasta osaamisestaan. Osaamisen tunnistaminen on yksi tydhyvin-

voinnin perustasta. (Pennonen 2021, 79.)
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3 RISKINARVIOINTI

Tyb6nantajan on selvitettava ja tunnistettava tyon vaara- ja kuormitustekijat tyon
sisaltoon, tyon jarjestelyihin ja tyOyhteisOn sosiaaliseen toimivuuteen liittyen ja
arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle, jos niita ei
voi poistaa. Tyonantajan on vahennettava tai pyrittava valttamaan havaittuja

kuormitustekijoita olemassa olevin keinoin (738/2002.)

3.1 Riskinarviointiprosessi

Tie ennakoivaan toimintaan kulkee kattavan riskinarvioinnin kautta. Riski on vaa-
ran tai ongelman esiintymisen todennakdisyyden ja potentiaalisen vaikutuksen
yhdistelma. Riskinarvioinneissa tunnistetaan vaaroja eri aihealueilta. Sen jalkeen
arvioidaan minka suuruinen riski on ja taman perusteella arvioidaan tarvittavat
alentamistoimenpiteet, jotta paastaan hyvaksyttavalle riskitasolle. Vaara- ja
kuormitustekijat jaetaan yleisesti seuraaviin aihealueisiin: fyysiset ja ergonomi-
set, psykososiaaliset, kognitiiviset, kemialliset ja biologiset seka fysikaaliset kuor-
mitustekijat, tapaturmavaarat, koneisiin liittyvat vaarat, tyovakivalta ja sisaympa-
ristotekijat. Tassa tydssa on keskitytty tutkimaan paasaantdisesti psykososiaali-
sia kuormitustekijoitéa. Vaarojen arvioinnissa on hyva huomioida myds tyonteki-
joiden taustamuuttujia, kuten ika, sukupuoli tai muut riskiin vaikuttavat seikat. Tar-
keassa roolissa riskinarvioinnissa on myos korjaavien toimenpiteiden vaikutta-
vuuden arviointi. (Mannermaa 2022, 81-82, 85-86.)

Riskinarvioinnissa kaytetaan usein standardin BS:8800 kolmiportaista todenna-
koisyys—seuraus taulukkoa (kuvio 6). Todennakdisyyden tason arvioinnissa maa-
ritelldaan, kuinka usein vaaratilanteita tapahtuu. Seurausten arvioinnissa arvioi-
daan kuinka vakavan haitan vaara aiheuttaa huomioiden, miten nopeasti haitasta
palaudutaan takaisin tyotehtaviin. Riskin suuruudeksi maaraytyy todennakoisyy-
den ja seurauksen leikkauspisteessa oleva arvo. Tama maarittelee tarkeysjarjes-
tyksen, jossa toimenpiteita tulisi toteuttaa. Sietamattomat riskit ovat niin suuria,
etta tyota ei saa jatkaa ennen valittdomia toimenpiteitd. Sen jalkeen puututaan

merkittaviin riskeihin ja lopuksi kohtalaisiin riskeihin. Vihrealla oleviin riskeihin ei
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ole tarpeen tehda toimenpiteitd, mutta niitd on seurattava saanndllisesti. (Man-
nermaa 2022, 88-90.)

TODENNAKOISYYS

SEURAUKSET

Vahadaiset (poissaolo
alle 3 pv)
Epdmukavia, ohime-
nevid tilanteita

Haitalliset (poissa-
olo 3-30 pv)
Pitkdkestoisia tai va-
kavia vaikutuksia,
pysyvdt lievdt haitat,

Vakavat (poissaolo
yli30 pv)

Pysyvdt vakavat vai-
kutukset, pitkid tai
toistuvia poissaoloja

satunnaisia poissa-
oloja

Epatodennakoéinen c etd 2A Vdhdinen riski 3A Kohtalainen riski
Vaara-/haittatilan-
teet satunnaisia,

esiintyvat harvoin

Mahdollinen
Vaara- /haittatilan-

2B Vahdinen riski 3B Kohtalainen riski 4A Merkittava riski
teet toistuvat melko

usein esim. viikoittain

Todenndakoinen 5 sietamaton riski

4B Merkittava riski

3C Kohtalainen riski
Vaara-/haittatilantei-

ta jatkuvasti

KUVIO 6. Riskinarvioinnin todennakdisyys—seuraus taulukko (Mannermaa 2022,
90)

Riskinarviointiprosessiin on viime vuosina sisallytetty myos mahdollisuuksien ar-
viointi. Tama perustuu laatujarjestelmiin eika ole lakisaateinen vaade. Uusi ajat-
telumalli tukee onnistumisten tunnistamista. Uhkien ja mahdollisuuksien tunnis-
tamisen myo6ta voidaan niihin my06s varautua ja huomioidaan riskit, mutta voidaan
ottaa mahdollisuudet tavoitteiksi. Mahdollisuuksien arvioinnissa on huomioitava
sen kannattavuus toteuttamisvaiheessa.

(Mannermaa 2022, 83—-84.)

3.2 Psykososiaalisten kuormitustekijoiden riskinarviointi

Psykososiaalisia kuormitustekijoita tunnistettaessa ei ole tarkoitus tunnistaa hen-

kiloita, jotka ovat kuormittuneet tydssaan vaan niita kuormitustekijoita, jotka mah-
dollisesti aiheuttavat terveydellista haittaa tyontekijoille. Kuormitustekijat ovat pit-
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kalti tydpaikkakohtaisia, joten sen takia jokaisen tyonantajan tulee tunnistaa eri-
laisten tydnkuvien kuormitukset. Tieto on parasta kerata ryhmatasolla osastoit-
tain ja ammattiryhmittain. Terveyteen perustuva arviointi saattaa olla haasteel-
lista, sillda kuormitustekijoiden aiheuttamat vaikutukset eivat ole aina lyhyella ai-
kavalillda havaittavissa ja tuloksissa saattaa olla yksilokohtaisia eroavaisuuksia.
Arvioinnissa onkin tarkoitus arvioida psyykkisen tai fyysisen haitan esiintymisen

todennakoisyytta. (Tydsuojeluhallinto 2022.)

Riskinarvioinnissa yleisesti arvioidaan, kuinka todennakoisesti vaara tapahtuu.
Terveyteen liittyvassa analyysissa on syyta arvioida kuinka hyvin vaaratekijat
ovat hallinnassa. Onko huolehdittu lakien ja standardien tayttymisesta? Onko
tydn organisoinnissa huolehdittu terveellisyydesta ja turvallisuudesta? Onko tur-
valliset tyotavat opastettu ja niitda noudatetaan ja valvotaan? Kun nama asiat ovat
kunnossa niin todennakoisesti terveyshaittaa ei synny eli todennakoisyys tulee
huomioitua tata kautta. Hyotyja tasta nakokulmasta on, kun arvioidaan sen het-
kista tilannetta havainnoimalla tai haastattelemalla henkil6ita. Arviointi on nain
luotettavampaa, kun ei tarvitse ennustaa tulevia tapahtumia ja tama vahentaa
nakemyseroja. Nain saadaan keskityttya suoraan tarvittaviin toimenpiteisiin. (Lai-
tinen ym. 2021, 315-316.)

TyoOntekijaa osallistettaessa kiinnittamaan huomiota tyon, tydympariston ja tyon
organisoinnin kuormitukseen yhteinen ymmarrys asioista lisaantyy. Tama helpot-
taa omaksumaan muutoksia ja sitouttaa tyontekijaa uusiin kaytantoihin. Paivitet-
taessa turvallisuusajattelua pitaa asiaan pitaa paneutua kunnolla ja kerrata van-
hoja toimintatapoja. Haluttaessa positiivista ja avointa turvallisuuskulttuuria niin
on keskusteltava ja tehtava yhteistyota ilman, etta ketaan syyllistetaan. Muutos
ei tapahdu hetkessa, mutta osallistaminen, innostaminen, osaamisen lisaaminen

ja onnistumisten esiin tuonti auttavat siina. (Mannermaa 2022, 79-80.)

TyOn riskitekijoiden arvioinnin tukena on hyva kayttaa varhaisen valittamisen mal-
lia. Se on hyva tyokalu varhaisen puheeksiottamisen ja puuttumisen keinona.
Jattamalla negatiivisia asioita tyoyhteisdon ilman, etta niita on yritetty poistaa, on
vaikeaa parantaa hyvinvointia vain lisdamalla voimavaroja. (Pennonen 2021,
126.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa tarkoitus on loytaa yleistykset vastausten perus-
teella tilastoinnin avulla. Valitettavasti strukturoitu kyselymalli ei avaa vastaajan
ajatuksia numeerista vastausta enempaa, joten naiden lisaksi kyselyyn on laitettu
muutama avoin kysymys tarkentamaan vastauksia. Nain voidaan saada aiheesta
lisdinformaatiota, koska se ei muuten ole tallaisessa kyselytutkimuksessa ole
mahdollista. (Kananen 2015, 200, 202.)

Psykososiaalisia kuormitustekijoita kartoitettaessa kyselytutkimus on hyva tapa
toteutukseen. Nain saadaan kaikkien nakemys paremmin esiin. Vastausten kes-
kiarvojen perusteella havaitaan toimenpideraja, jonka jalkeen tulisi toteuttaa toi-
menpiteita. Valitettavasti yksittaiset ongelmat peittyvat tallda menetelmalla ja ne
tulee pyrkia selvittdmaan avointen vastausten tai osaston esihenkildiden avulla.
(Laitinen ym. 2021, 317-318.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus lahestyy tutkimusongelmaa aiemman
teorian ja ilmion tuntemuksen kautta, jonka avulla rakennetaan tutkimuslomake
(Kananen 2015, 197). Tassa tydssa on kaytdssa maaralliselle tydlle tyypillinen

kyselytutkimus.

TyoOn tavoitteena oli saada kasitys yrityksessa tyoskentelevien kuormitus- ja voi-

mavaratekijoista. Tavoite avattiin seuraavien tutkimuskysymysten muotoon:

1. Mitka psykososiaaliset kuormitustekijat koetaan kuormittavimmiksi?

2. Miten henkiloston erilaiset taustatekijat (sukupuoli, ika, organisaatio, hen-
kildstoryhma, ym.) ovat yhteydessa kuormitustekijéihin?

3. Mita voimavaratekijoita tunnistetaan tydyhteisdssa?
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4.2 Tutkimusaineisto

Tutkimukseen osallistui 170 yrityksessa tyoskentelevaa henkiléa. Vastauspro-
sentti oli 42,6 %, kun huomioitiin kyselyyn loppuun asti vastanneet. Tutkimus oli
osoitettu koko toimipisteen henkilostolle. Vastaajista toimihenkiloita oli 77 % ja
tydntekijoitda 23 %, joka on sama suhde kuin toimihenkil6ita ja tyontekijoita on
yrityksessa muutenkin. Sukupuolijakauma vastaajilla oli 20 % naisia ja 77 % mie-
hia. 12 % vastaajista tyoskenteli esihenkildasemassa ja 20 % vastaajista matkus-
taa saannollisesti tydon merkeissa. Tutkittavien ika oli jakaantunut seuraavasti:
alle 34-vuotiaita 18 %, 35—44-vuotiata 41 %, 45-55-vuotiaita 23 % ja yli 55-vuo-
tiaita 19 %. Liiketoimintayksikdista vastaukset jakautuivat 1ahes eri yksikodiden ko-

kojen mukaisesti samassa suhteessa.

4.3 Kuormitustekijakysely

Kysely rakennettiin yhdistamalla eri asiantuntijatahojen olemassa olevia

kyselyita psykososiaalisista kuormitustekijoista, jotta kyselysta saatiin mahdolli-
simman kattava. Naita olivat Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelusta l10ytyva Tyon
psykososiaaliset kuormitustekijat -kysely, Sosiaali- ja terveysministerion Riskin
arviointi tyopaikalla -tyokirjan (2015, 65-68) psykososiaalisten kuormitustekijoi-
den tarkistuslista ja Tyodelakeyhtio limarisen Tyoyhteisovire-kysely. Lisaksi halut-
tiin selvittaa etatyon kokemista, koska se on tullut laajamittaisemmaksi vasta vii-
mevuosina. Kysely rakennettiin yhtidssa yleisesti kaytdssa olevalla ZEF-kysely-

tydkalulla, jolloin kyselyn toimintaperiaatteet ovat vastaajille tuttuja.

Tutkimuksessa paadyttiin kvantitatiiviseen tutkimukseen, jotta psykososiaaliset
kuormitustekijat voidaan kartoittaa yhtion henkildiltda mahdollisimman laajasti.

Nain voidaan selvittda mitka asiat kuormittavat ja kuinka paljon kuormitusta esiin-

tyy.

Kyselyn vastaukset ryhmiteltiin eri ulottuvuuksiin kasittelyn selkeyden vuoksi.

Taulukossa 1. on esitetty kuormitustekijakysely, ryhmittelyt ja reliabiliteettia maa-
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rittelevat Cronbachin alfa -kertoimet. Reliabiliteetti iimaisee mittauksen luotetta-
vuutta. Kertoimen lahestyessa numeroa 1 on vastaukset yhdenmukaisempia.
(Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 123.)

TAULUKKO 1. Kuormitustekijakysely

Kuormitusryhma Kuormitustekija Relia-
biliteetti
TYOJARJESTELYT 1 Tehtévankuvani, vastuuni ja tyénjako ovat selkeét 0,872

2 Tyoni vaatimukset, tavoitteet ja osaamiseni ovat tasapainossa.

3 Tydaikani riittaa tyotehtavieni suorittamiseen

4 En koe jatkuvaa kiiretta tyotehtavissani eika toita ole liikaa

5 Tydmaarani ei ole liian vahainen ja enka koe ty6ta yksitoikkoiseksi
6 TyOaikani on ennakoitavissa ja joustaa tarvittaessa

7 Tybn ja vapaa-ajan raja on minulle selked

8 Tydssani tapahtuneet muutokset on saatu hyvin jarjestettya

TYOYMPARISTO 9 Tydymparistoni ja tydvalineeni ovat turvallisia ja toimivia 0,560
10 Etatyoskentely on toiminut hyvin kohdallani
11 Minulla on mahdollisuus tehda tyétani hairidtta iiman keskeytyksia

TYON SISALTO 12 Tydsséni on sopivasti vaihtelua 0,886
13 En tee montaa asiaa yhta aikaa
14 Koen tydssani aikaansaamisen tunnetta
15 Minulla ei ole haastavia tai vaikeita tydtehtavia joista en selviydy
16 Voin vaikuttaa tydhoni ja sen kehittdmiseen
17 Koen etté minulla on mahdollisuudet etenemiseen urallani

SELKEYS 18 Ohjeistukset ja toimintatavat ovat riittavan selkeita 0,786
19 Tydssani tarvittava tieto on hallittavissa ja helposti saatavilla
20 Tiedonkulku ja viestinta on toimivaa

YHTEISTYO 21 Yrityksessa kannustetaan yhteistyohon ja tietojen jakamiseen 0,888
22 Yhteisty0 ja vuorovaikutus tySpaikalla tukevat tyon tekemista
23 Yhteisty0 ja vuorovaikutus esihenkilén kanssa toimii
24 Tyopaikalla on hyva yhteishenki
25 Kaikkia tyontekijoitéa kohdellaan yhdenvertaisesti
26 Lahiesihenkiloni tukee tydssa onnistumistani ja osaamiseni kehittamista

TYOYHTEISON TOIMVUUS 27 Saan saannéliisesti palautetta tydstani 0,855
28 Saan kiitosta hyvin tehdysta tydsta
29 Koen oloni fyysisesti ja henkisesti turvalliseksi tydssani
30 Tybnantajani on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistani
31 En koe ty6ssani hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua.

KUORMITTUNEISUUDEN 32 Minulla on riittavasti fyysisia ja henkisia voimavaroja kehittaa itseani ja tyotani 0,797
ARVIOINTI 33 Minulla on riittavasti aikaa ja voimavaroja hoitaa hyvinvointiani vapaa-ajalla

KOKO KYSELY 0,910
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Koko kyselyn reliabiliteetti on 0,910, joten yleisesti kyselyn tuloksia voidaan pitaa
luotettavina. Ryhmissa tydymparisto ja selkeys on a alle 0,800, jolloin naissa vas-
taukset eivat ole olleet yhta homogeeniset. Tyoymparisto-ryhman kysymyksissa
on kysytty etatyoskentelysta, joka ei ole ollut kaikille mahdollista niin tama on

muokannut yleisesti tuloksia.

4.4 Analyysimenetelmat

Kyselyn analysointia varten vastaukset siirrettin ZEF-ohjelmasta Excel-tiedos-
toon, joka muokattiin numeeriseen muotoon. Samalla yhdistettiin vastausryhmia
anonymiteetin vuoksi, etta kaikissa ryhmissa on yli kymmenen vastaajaa. Tama
toimenpide tehtiin yhdistaessa alle 25-vuotiaat ja 25-34-vuotiaat ja organisaa-
tioista yhdistettiin lahekkain saman tyylisessa tydssa tydskentelevia osastoja.
Pienen vastausmaaran takia muuttujista poistettiin kokonaan tyontekijan osasto.
Valmista aineistoa tutkittiin IBM SPSS Statistics 28 -ohjelmalla.
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5 TULOKSET

5.1 Kuormitustekijat henkiloston kokemina

Vastauksista ja kuormitusryhmista laskettiin keskiarvot ja keskihajonnat tulosten
tilastollista tarkastelua varten. Keskihajonnan avulla voidaan nahda kuinka vas-
taukset ovat asettuneet keskiarvon lahelle (Tahtinen 2020, 102, 105.) Alhainen
keskiarvo kuvaa, ettd kuormitustekija koetaan positiivisesti jopa voimavarana ja
korkeampi arvo kuvaa kuormitustekijan vaikuttavan jaksamiseen negatiivisesti.
Taulukossa 2 on kuvattu keskiarvot ja keskihajonnat kuormitusryhmittain. Ryh-
mien erot yleisesti kuormittuneisuuden kannalta eivat eronneet juurikaan toisis-
taan. Vahiten kuormittavana henkilostd koki tydymparistd ja kuormittuneisuus

ryhmat. Eniten kuormitti ryhmat selkeys ja tyon sisalto.

Taulukko 2. Kuormitusryhmien keskiarvot ja keskihajonnat.

Kuormitusryhma Keski- Keski-
arvo hajonta
Tydymparistd 1,940 0,691
Kuormittuneisuus 2,150 0,841
TySyhteison toimivuus 2,233 0,796
Yhteistyd 2,343 0,844
Tydjarjestelyt 2,377 0,680
Tyon siséltd 2433 0,648
Selkeys 2,733 0,817

Yksittaisista kuormitustekijoista laskettiin myos keskiarvot ja keskihajonnat, joista
on esitetty kymmenen positiivisinta kuormitustekijaa taulukossa 3 ja kymmenen
negatiivisinta kuormitustekijaa taulukossa 4. Eniten jaksamista tuo, etta ei ole ko-
kenut hairintda tai muuta epaasiallista kohtelua, etatydskentely on toiminut, koe-
taan tyo fyysisesti ja henkisesti turvalliseksi. Huomioitava kuitenkin on, etta pu-
huttaessa epaasiallisesta kohtelusta jokainen hairintatapaus on liikaa ja niihin tu-
lee puuttua valittdmasti, kun tydnantaja saa sellaisen tietoonsa (738/2002). Viisi

henkil6a oli tassa kysymyksessa antanut pisteytyksen nelja tai viisi.
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Kymmenen vahiten kuormittavan tekijan tarkastelussa on huomioitavissa, etta
kaikki ryhman tydymparistd kolme kohtaa sisaltyivat siihen. Erityisesti kysymys
etatoista on mielenkiintoinen, koska tuotannon tyontekijat ja osa tuotannon toimi-
henkiloista eivat ole voineet tehda etatoita tyonluonteen vuoksi, mutta huomioita-
essa ainoastaan toimihenkilot tassa kysymyksessa niin keskiarvo on 1,46 el
tama on nahtavana niiden ihmisten kohdalla positiivisimpana asiana, jotka eta-
toita ovat voineet tehda. Ryhman tydyhteisd kuormitustekijoista karjessa oli
kolme kohtaa ja ryhmasta tyojarjestelyt kaksi kohtaa. Ryhmista selkeys ja yhteis-

tyo ei ollut yhtaan kuormitustekijgad kymmenen karjessa.

TAULUKKO 3. Kymmenen positiivisimman kuormitustekijan keskiarvot ja keski-

hajonnat.
Kuormitustekija K;i';i' h'i?:::;

31 Enkoe tydssani hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. 1,59 0,772
10 Etatyoskentely on toiminut hyvin kohdallani 1,73 1,103
29 Koen oloni fyysisesti ja henkisesti turvalliseksi tydssani 1,88 0,937
7 Tybn ja vapaa-ajan raja on minulle selkea 1,94 0,919
9 Tydymparistoni ja tydvalineeni ovat turvallisia ja toimivia 2,01 0,904
23 Yhteisty0 ja vuorovaikutus esihenkilén kanssa toimii 2,04 1,045
11 Minulla on mahdollisuus tehda tyétani hairiotta ilman keskeytyksia 2,07 0,797
6 Tyobaikani on ennakoitavissa ja joustaa tarvittaessa 2,07 0,970
12 Tybssani on sopivasti vaihtelua 2,09 0,814
33 Minulla onriittavasti aikaa ja voimavaroja hoitaa hyvinvointiani vapaa-ajalla 2,12 1,005

Taulukossa 4 on kymmenen eniten jaksamista vahentavaa kuormitustekijaa.
Naista kuormittavimpana koetaan monen asian tekeminen yhta aikaa, lahes yhta
kuormittavana tiedonkulun ja viestinnan toimimattomuus ja kolmanneksi eniten
kuormitti tiedon saatavuus ja hallinta. Ryhmasta tydjarjestelyt kuormittavimpien
joukossa oli kolme kuormitustekijaa ja ryhmista tyon sisaltd ja selkeys oli kaksi
kuormitustekijaa. Tyoympariston lisaksi kuormittuneisuus tekijat olivat listalla

ylempana positiivisempana tekijana.
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TAULUKKO 4. Kymmenen negatiivisimman kuormitustekijan keskiarvot ja keski-

hajonnat.
Kuormitustekiji Keski-  Keski-
arvo hajonta
13 Entee montaa asiaa yhta aikaa 2,84 0,93
20 Tiedonkulku ja viestintd on toimivaa 2,83 1,01
19 Tydssani tarvittava tieto on hallittavissa ja helposti saatavilla 2,76 0,94
17 Koen ettéd minulla on mahdollisuudet etenemiseen urallani 2,75 1,19
30 Tydnantajani on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistani 2,68 1,17
1 Tehtavankuvani, vastuuni ja tydnjako ovat selkeat 2,67 0,92
4 Enkoe jatkuvaa kiiretta tydtehtavissani eika toita ole liikaa 2,67 1,00
25 Kaikkia tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti 2,66 1,21
3 Tybdaikani riittaa tydtehtavieni suorittamiseen 2,60 1,05

5.2 Eri taustatekijoiden kuormitustekijat

Henkildston eri taustatekijoiden suhdetta kuormitustekijoihin [apikaytin SPSS-
tyokalun tilastollisten menetelmien avulla. Mann-Whitneyn U-testin avulla testat-
tiin kahden muuttujan valista suhdetta, kun kyseessa on epaparametrinen testi.
Epaparametrinen testi on normijakaumasta riippumaton testi (Nummenmaa, Ho-
lopainen & Pulkkinen 2014, 193). Talla menetelmalla lapikaytiin taustamuuttujat:
sukupuoli, henkildstéryhma, esihenkilé/ alainen, paljon matkustava/ ei-matkus-
tava. Testien tulokset on esitetty taulukossa 5. Tilastollisen merkittavana pide-
taan tulosta, jossa p-arvo on 0,05 tai pienempi (Tahtinen. 2020, 42). P:n ollessa
5-10 % valilla olevaa tarkastelua voidaan pitaa myds suuntaa antavana eika tu-
losta tule heti hylata (Taanila 2016, 33).

Mann-Whitney U-testien tuloksena sukupuolella ei ole tilastollisesti merkitysta,
mutta tarkasteltaessa hieman valjemmalla skaalalla niin huomattavissa, etta tyo-
ymparistoryhman kuormitustekijat kokevat naiset (KA= 68,31) vahemman kuor-
mittavina kuin miehet (KA= 83,8). Esihenkilon ja tydntekijan valilla on tilastollisesti
merkittavyytta ryhmissa selkeys, tyon sisalto, yhteistyd ja tydyhteisdn toimivuus.
Esihenkilot kokevat nama kuormitustekijat vahemman kuormittavina (Selkeys KA
= 61,53/ 83,21, tyon sisaltd KA = 55,55/ 83,52, yhteistyd KA = 53,40/82,74, tyo-
yhteison toimivuus KA = 59,23/ 82,99). Henkildstoéryhmia verratessa tydymparis-
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toryhma koetaan merkittavasti kuormittavammaksi tyontekijoilla kuin toimihenki-
16illa (KA =73,58/107,14). Henkildt, joiden tydhdn kuuluu matkustus kokevat ryh-
man tyojarjestelyt merkittavasti kuormittavampana kuin ne henkilot, joilla ei mat-
kustus kuulu tydnkuvaan saanndllisesti (KA 98,20/ 79,20).

TAULUKKO 5. Mann-Whitneyn U-testin tulokset kuormitustekijoista eri taustate-

kijoiden mukaan

Ty6- Kuormittu-  Tydyhteisén
Tybjarjestelyt ymparisto Selkeys  Tydnsisaltd  Yhteistyd neisuus toimivuus
U-arvo 232950 188400 234450 225550 211600 230450  2018,00
Sukupuoli— 0,801 0,064 0,952 0,860 0,601 0,883 0,283
Eshonkis. |U-arve 120200 107150 102050 901,00 858,00 1092,00 974,50
tehtavd  |p- 0,456 0,093 0,048 0,011 0,007 0,100 0,030
Henkissts. |U-arvo 233900 121650 199650 194950 185500 189600  1834,00
yhma  |p- 0,650 0,000 0,227 0,246 0,130 0,155 0,083
U-arvo 167650 205250  1814,00 201050  1660,00 197850  1796,00
Matkustus | 0,040 0,854 0284 0.718 0373 0,025 0411

Useamman kuin kahden muuttujan valilla kaytettiin Kruskal-Wallisin H-testia,
koska varianssianalyysin kriteeri normaalijakaumasta ei naissa muuttujaryhmissa
tayttynyt. Liiketoimintayksikon ja organisaation normaalijakaumaa tarkasteltiin
histogrammin avulla ja naista havaittiin, etta tulokset eivat noudata normija-
kaumaa. lkaryhmien jakauman poikkeavuutta tarkasteltiin Kolmogrov-Smirnovin
testilla sisaltden Lillieforsin korjauksen, jolloin p:n tulisi olla 20,2. Tulokseksi saa-
tiin p=0,0001. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 98,105,142.)

Tutkittavien muuttujien Kruskal-Wallisin H-testin tulokset on esitetty taulukossa
6. Erityistd merkittdvyyttd kuormitustekijoissa ei ole liiketoimintayksikoita verra-
tessa. Organisaatioiden kohdalla tuloksissa on tilastollista merkittavyytta ryh-
massa tyoymparistd. Kuormittuvimmilla osastoilla A ja B keskiarvot olivat 102,55
ja 93,12 ja eniten tydympariston jaksamista tuovalla osastolla C 50,57. Testien
mukaan ialla ei ole tilastollisesti merkittavyytta, mutta havaitsemisen arvoista on
ryhman tyojarjestelyt p=0,089, jossa kuormittavuutta kokevat eniten 35—44-vuo-
tiaat (KA = 93,60). Vahiten tydjarjestelyistd kuormittuu alle 34-vuotiaat (KA
=69,85).



46

TAULUKKO 6. Kruskal-Wallisin H-testin tulokset kuormitustekijoista eri tausta-

muuttujien mukaan

Ty6- L o Kuormittu-  Tydyhteisdn
Tybjarjestelyt ymparistd Selkeys  Tyonsisaltd  Yhteistyd neisUUS toimivuus
Liiketoiminta | H-arvo 1,432 4,703 5,819 4,740 1,946 3,860 5,307
yksikké | o 0698 0,195 0,121 0,192 0,584 0,277 0,151
H-arvo 10,412 18,610 10,342 10,407 8,069 7,492 9,125
Organisaatio
p-arvo 0,237 0,017 0,242 0,238 0,427 0,485 0,332
H-arvo 6,512 0,312 2,426 0,680 1,094 5,392 1,353
lkdjakauma
p-arvo 0,089 0,958 0,489 0,878 0,779 0,145 0,717

Kysyttaessa aikooko henkild tyoskennella yrityksessa viela kahden vuoden ku-
luttua, haluttiin indikaatiota tydhon sitoutuneisuudesta ja tyotyytymattomyydesta.
Tydpaikan vaihtoa kokonaan harkitsi vain 7,5 % vastanneista. Taulukosta 7 on
nahtavissa, etta eniten merkittavyytta eri muuttujien valilla on henkildstoryhmissa
ja matkustuksen maarassa. Kyselyn perusteella tydpaikan vaihtoa eivat harkitse
tyontekijat eika henkilot, joiden tydkuvaan matkustus ei kuulu. Huomioitava on,

etta osaltaan nama koostuvat samoista vastaajita.

TAULUKKO 7. Kruskal-Wallisin H-testin ja Mann-Whitneyn U-testi aikooko tyos-

kennella yrityksessa viela kahden vuoden kuluttua.

Uskon, ettd tyoskentelen yrityksessa vield kahden vuoden kuluttua

Mann-Whitney - sl o

U Henkllo§to Esihenkild Sukupuoli Tydhon kuuluu
ryhma matkustus

U-arvo 1672,000 1130,000 2284,000 1521,500

p-ano 0,008 0,108 0,796 0,017

Kruskal-Wallis Oraanisaatio Liiketoiminta- K

H 9 yksikkd

H-arvo 6,581 3,463 4,185

p-arvo 0,582 0,326 0,242

Yleisesti eri kuormitusulottuvuuksia tarkasteltaessa jokainen on tilastollisesti mer-
kittdva ja huomiona, ettd kuormittuvuutta koetaan kaikissa niissa enemman vas-

taajilla, jotka ovat harkitsemassa tydpaikan vaihtoa (Taulukko 8).
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TAULUKKO 8. Kruskal-Wallisin H-testin tulokset kuormitustekijoista arvion mu-

kaan aikooko tydskennella yrityksessa viela kahden vuoden kuluttua.

Uskon, ettd tyoskentelen yrityksessa viela kahden vuoden kuluttua

Kuormittu-  Tybyhteison

Tyojarjestelyt ~ Tyd-ymparistd Selkeys  Tyonsisaltd  Yhteistyd neisuus toimivuus
H-arvo
34,458 5,272 44,203 42,793 47,006 17,817 41,883
p-anvo 0,000 0,072 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

5.3 Eri taustamuuttujien voimavaratekijat

Kuviossa 6 on esitetty henkiloston kokemat voimavarat pylvasdiagrammina.
Tasta on havaittavissa, ettd hieman yli puolet kokevat tydn vaihtelun (53 %) ja
tydajan (52 %) kahtena suurimpana voimavarana. Kolmanneksi suurimpana voi-
mavarana on yhteistyd ja vuorovaikutus (43 %). Myos tydympariston koki moni
voimavarakseen (39 %). Osaa kysytyista asioista ei tunnistettu ollenkaan voima-
varoiksi. Annetuista voimavaravaihtoehdoista 4 % vastaajista ei 6ytanyt
omaansa. Vaikka etatyo koettiin kuormitustekijdissa lisaavan jaksamista niin suo-
ranainen voimavara se oli vain muutamalle. ja ainoastaan 8 % koki tydn muutok-
set voimavaranaan. Tietomaaran hallinnan voimavarakseen koki pienehko

maara eli 10 %. Loput voimavaratekijat kokivat 21-35 % vastaajista omikseen.

Voimavaratekijat
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Vertailtaessa aiemman kappaleen mukaisesti eri taustamuuttujia voimavarojen
suhteen saatiin muutamia tilastollisestimerkittavia havaintoja. Taulukossa 9 on
esitetty Mann-Whitneyn U-testin tulokset voimavaroista eri taustatekijoéiden mu-
kaan. Sukupuolien valiset erot nakyvat voimavaratekijoissa tyoaika, tyonkehitta-
minen ja valjemmin tarkasteltuna tekijalla yhteistyo ja vuorovaikutus. Tyoajan voi-
mavaranaan kokevat vahvemmin naiset (KA=101.67/ 80,00). Naiset kokevat
myos selkeammin tyon kehittdmisen (KA=96,00/81,70) ja yhteistydn & vuorovai-
kutuksen (KA = 96,17/ 81,65) voimavaranaan kuin miehet. Esihenkilotehtavissa
tyoskentelevat kokevat muita useammin voimavaranaan tyon vaihtelun
(KA=111,83/ 81,40), Vastuut ja tyonjaon (KA=110,20 /81,62) ja valjemmalla p-
arvon tarkastelulla yhteisty6 ja vuorovaikutus (Ka= 107,65/ 81,96). Matkaty6ta ja
ei-matkatyota tekevien valilla oli myds tilastollisesti merkittavia havaintoja use-
amman voimavaratekijan kohdalla. Matkatoita tekevilla vastuut ja tydnjako nou-
see useammin voimavaraksi (KA= 97,5/ 82,5), kun taas kiintedmmin toimipis-
teella tydskentelevat arvostavat voimavarana tydaikaa (KA = 90,39 / 66,00), tyo-
ymparistda (KA= 88,88/ 72,00) ja turvallisuutta (KA = 88,75/ 72,50).

TAULUKKO 9. Mann-Whitneyn U-testin tulokset voimavaroista eri taustatekijoi-

den mukaan
Sukupuoli Esihenkilétehtava | Henkildstoryhma Matkustus
U-arvo |p-arvo| U-arvo |p-arvo| U-arvo |p-arvo| U-arvo |p-arvo
Tyén vaihtelu 2327,00 | 0,369 | 953,50 | 0,003 | 1734,50 | 0,000 | 1972,00 | 0,126
Tydaika 1885,00 | 0,005 | 1276,00 | 0,228 | 2505,00 | 0,832 | 1649,00 | 0,003
Osaaminen ja vaatimukset 2353,00 | 0,413 | 1481,50 | 0,960 | 2064,50 | 0,028 | 2227,00 | 0,689
Tyén kehittdminen 2106,00 | 0,034 | 1338,50 | 0,332 | 2121,50 | 0,034 | 2210,00 | 0,600
Vastuut ja tydnjako 2385,50 | 0,483 | 986,00 | 0,002 | 2155,00 | 0,062 | 1904,00 | 0,045
Yhteistyd ja vuorovaikutus 2099,50 | 0,058 | 1037,00 [ 0,010 | 1981,00 | 0,013 | 2193,00 | 0,589
Esihenkilén tuki 2288,00 | 0,238 | 1422,50 | 0,676 | 2194,00 | 0,089 | 2210,00 | 0,613
Tietomaaran hallinta 2444,00 | 0,515 | 1489,00 | 0,993 | 2546,00 | 0,952 | 2108,00 | 0,126
Tyén muutokset 2535,00 [ 1,000 | 1366,50 | 0,193 | 2553,00 | 0,990 | 2278,00 | 0,774
Tyéympéristd 2431,00 | 0,646 | 1411,50 [ 0,652 | 1906,00 | 0,005 | 1853,00 | 0,035
Turvallisuus 2476,50 | 0,758 | 1468,00 [ 0,880 | 1726,50 | 0,000 | 1870,00 | 0,015
Etatyd 2444,00 | 0,197 | 1450,00 | 0,460 | 2476,50 | 0,271 | 2295,00 | 0,801

Ei miki&n mainituista 2502,50 | 0,705 | 1430,00 | 0,362 [ 2501,50 | 0,539 | 2244,00 | 0,407
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Henkilostoryhmittain tilastollisesti merkittavia havaintoja on useamman voimava-
ratekijan kohdalla. Keskiarvot on esitetty taulukossa 10 luettavuuden helpotta-
miseksi. Huomattavaa on, etta toimihenkilot kokevat ennemmin voimavarakseen
tyon vaihtelun, osaamisen ja vaatimukset, tyon kehittdmisen ja yhteistyon ja vuo-
rovaikutuksen. Tyontekijoilla voimavaranaan taas on tydoymparisto ja turvallisuus.
Valjemmalla tarkastelulla on myos havaittavissa, etta toimihenkilot kokevat voi-

mavaratekijanaan tyontekijoita useammin vastuut ja tydnjaon ja esihenkilon tuen.

TAULUKKO 10. Tilastollisesti merkittavat havainnot henkildstéryhmien valilla

Tyon vaihtelu Osaaminen ja Tyon kehittaminen Yhieistyo ja
vaatimukset vuorovaikutus
Toimihenkild Tyontekija | Toimihenkild Tydntekija | Toimihenkild Tydntekija | Toimihenkild Tyodntekija
KA
Rank 91,76 64,47 89,24 72,94 88,81 74,40 89,88 70,79
Tydymparistd Turvallisuus Vastuut ja tydnjako Esihenkildn tuki
Toimihenkild Tydntekija [Toimihenkild Tydntekija [Toimihenkild Tydntekija | Toimihenkild Tydntekija
KA
Rank 80,55 102,13 79,18 106,73 88,55 75,26 88,25 76,26

Useamman muuttujan suhteen tutkittaessa voimavaroja kaytettiin Kruskal-Walli-
sin H-testia, jonka tulokset on taulukossa 11. Liiketoimintayksikoittain tarkastel-
tuna ainut tilastollisesti merkittava havainto on ryhmassa tyon kehittaminen. Kes-
kiarvoja verratessa on havaittavissa, eniten voimavaroja kokevalla liiketoimin-
tayksikolla A keskiarvo oli 105,25 ja vahiten sen voimavaraksi kokemalla osas-
tolla B keskiarvo oli 63,00, C:n (86,66) ja D:n (84,35) tulokset kertovat, etta tama
on kohtuullisen tarkea voimavara. Organisaatiotasolla ainoaksi tilastolliseksi mer-
kittavaksi voimavaraksi nousi tydaika. Eniten voimavarakseen sen koki osastot D
(KA=117,47), B (KA=110,23) ja E (KA= 97,06). Vahiten voimavaroja tyoaika tar-
josi osastoille A (KA=60,75), F (KA= 67,67) ja G (KA= 70,18). Lopuille organi-

saatioille tama oli keskiverto voimavara.

Ikaryhmia tarkastellessa merkittavyytta tuloksissa oli voimavaran tydymparistod
kohdalla. Eniten voimavaraa siitéd saa 45-55-vuotiaat (KA=97,77) ja alle 34-vuo-
tiaat (KA= 97,33) ja vahiten voimavaroja 16ysi tydymparistosta 35-44-vuotiaat
(KA=77,87)ja yli 55-vuotiaat (KA=75,91). Isommalla skaalalla tarkasteltuna huo-
mioitavissa on eroavaisuuksia tyonvaihtelussa, tyon kehittdamisessa seka yhteis-
tyd ja vuorovaikutuksessa. Naissa kaikissa on nahtavissa, etta alle 34-vuotiaat
ovat kokeneet nama eniten voimavaroina ja 45-55-vuotiaat vahiten. Yli 55-vuoti-

aat ovat kokeneet tyon vaihtelun ja yhteisty0 ja vuorovaikutuksen lahes yhta
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usein voimavaraksi kuin nuorimmat. 35—44-vuotiaat ovat I6ytaneet jonkin verran

voimavaroja mainituista aiheista.

TAULUKKO 11. Kruskal-Wallisin H-testin tulokset voimavaroista eri taustamuut-

tujien mukaan

Liik;;::rklzta- Organisaatio Ikdjakauma

H-arvo |p-arvo|H-arvo |p-arvo|H-arvo |p-arvo
Tyén vaihtelu 2,836 | 0,418 | 3,876 | 0,868 | 6,993 | 0,072
Tybaika 4,168 | 0,244 | 26,890 | 0,001 | 6,503 | 0,090
Osaaminen ja vaatimukset [ 1,592 | 0,661 ] 5318 | 0,723 [ 0,166 | 0,983
Tyén kehittaminen 7,885 | 0,048 | 9,757 | 0,283 7,230 | 0,065
Vastuut ja tydnjako 1,457 | 0,692 | 9,673 | 0,289 | 3,019 | 0,389
Yhteisty ja vuorovaikutus | 0483 | 0,923 | 5972 | 0,650 | 7,232 | 0,065
Esihenkildn tuki 2,987 | 0,394 | 9,115 | 0,333 | 2,957 | 0,398
Tietomaaran hallinta 4,605 | 0,203 | 5,986 | 0,649 | 0,841 | 0,840
Tydn muutokset 1,619 | 0,655 | 8,347 | 0,400 | 2,742 | 0,433
Tydympéristd 4,782 | 0,188 | 10,152 | 0,255 | 9,815 | 0,020
Turvallisuus 0,550 | 0,908 | 8,012 | 0,432 | 3,345 | 0,341
Etatyd 1,180 | 0,758 | 5,275 | 0,728 | 2,681 | 0,443
Ei mikaan mainituista 1,792 | 0,617 | 3,314 | 0,913 | 1,858 | 0,602

5.4 Avoimet vastaukset

Kvantitatiivisen tutkimuksen tueksi vastaajille annettiin mahdollisuus avoimiin
vastauksiin selventamaan muita vastauksia. Avoimia vastauskohtia oli laitettu jo-
kaisen osion jalkeen helpottamaan vastausten kirjausta tiettyihin kysymyksiin.
Vaikka avoimia vastauspaikkoja oli laitettu osien valille niin vertailun yksinkertais-
tamisen vuoksi avoimet vastaukset kasiteltiin yhtena kysymyskohtana, jolloin
sama henkil pystyi vastaamaan useampaan aiheeseen. Vastausten maarat ei-
vat siis kerro suoraan osuutta vastaajien maarasta, silla avoimia vastauksia kir-
jasi 35 prosenttia vastaajista. Tama kyselyn osuus on siis nahtava lisainformaa-
tiona kuormitustekijoiden arviointia suoritettaessa. Kuormitustekijoista kysytta-
essa suurin osa vastauksista keskittyy negatiivisiin puoliin, mutta vastaukset oli
kirjoitettu paaosin rakentavasti ja osa oli paneutunut vastauksiin hyvinkin perus-

teellisesti, joten vastaukset myds tarjoavat toivottua lisainformaatiota.
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Avoimet vastaukset jaettiin sisallon perusteella omiin ryhmiinsa (Kuvio 7). Eniten
kommentteja aihealueisiin tuli tydympariston hairidista ja keskeytyksista, tyokuor-

masta, tiedonkulun haasteista seka palautteen saamisesta.

Tyosta irtautuminen Ergonomia

Epdasialli kayto
3% 50 pdasiallinen kaytds

Tylsyys 2%
3% Osaaminen

3%

Melu, halyisyys

Jarjestelmat
drjestelma 16 %

3%

Esihenkilon tuki
3%

Tehottomuus

0,
4% Tyoékuorma, kiire
13%
Yhteistyo
5%
Yhteishenki,
IImapiiri
6% L
Viestinta,
Tiedonkulku
Ei kehitys-, 10%
vaikutusmahdollisuutta
6 %

Monta tehtévaa Palaute

samaan aikaan || Tyon jarjestelyt 8%
6% 7%

KUVIO 7. Avoimet vastaukset jaettuna omiin ryhmiin

Tyoympariston hairidistd kommentteja oli 16 % ja naista vain muutama tuotanto-
ymparistosta ja loput toimistosta. Avokonttorin halina koettiin hairitsevana eten-

kin, kun oli totuttu tydskentelemaan yksin etatdissa.

Yrityksessa on ollut hyva tilauskanta muutaman vuoden, joka on taas heijastunut
tydkuorman kasvamiseen. Avoimista vastauksista 13 % oli isosta tydokuormasta
ja kiireen tunteesta, naista nousi esiin tdiden kasaantuminen, monet pienet lisa-
tyot, -raportoinnit ja priorisoinnin puute. Nama ovat vieneet aikaa muulta tyolta

ja oli koettu, etta tarkeampi tyo ei ollut edistynyt toivotulla tahdilla.

Viestinnassa ja tiedonkulussa ongelmaksi koettiin eri osastojen valilla tapahtuva

tiedonvaihto. Vastauksista 10 % koski naita. Ei ollut tietoa mista tietoa haetaan
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eri jarjestelmista ja kenelta voi asiasta kysya. Lisaksi ongelma oli ristiriitaiset ja
epaselvat ohjeistukset tai piirustukset. Tama oli hyvaa tietoa, silla viestinta ja tie-
donkulku on noussut ongelmana yhtion muissa henkilostokyselyissa, mutta
niissa ei ole ollut avoimia kenttia niin epaselvyytta on ollut minka tyylista tiedon-
kulkua kaivataan ja viestinta ja tiedonkulku oli toiseksi suurin kuormitustekija ta-

man kyselyn perusteella.

Palautteen saamisen puutteeseen liittyvia kommentteja oli 8 % vastauksista ja
niissa kaivattiin tietoa, onko tehty tyo ollut tavoitteiden mukaista ja missa asioissa
omaa tekemista tulisi viela kehittaa. Myos positiivista palautetta kaivattiin. Tyon
jarjestelyista moni kommentti liittyi etatoihin ja toivottiin niiden jatkumisesta sel-
keytta. Tassa osiossa oli muutama positiivinen kommentti liittyen tyon jarjestely

mahdollisuuksiin ja niiden onnistumisiin.

6 % vastauksista koski monta yhta aikaa tehtavaa tyota. Tama kuormitustekija
nousi kyselyssa kuormittavimmaksi. Avoimissa vastauksissa nostettiin esiin suu-
ren tyokuorman aiheuttamat paallekkaiset tyot, nopeat tydpyynnot ja silpputyo:
"Tuntuu, etta to6itd jaa koko ajan tekematta tai tarkeita asioita jaa liian vahalle
huomiolle.” Pidempijanteiseen tydhon keskittyminen hankaloituu, koska on niin

paljon muita hairioita, kuten sahkopostit ja keskeytykset.

Positiivisia vastauksia siis kyselysta 10ytyi myds, ja ne painottuivat paaasiassa
sosiaaliseen toimivuuteen eli esihenkilon tukeen, toimivaan yhteistyohon, palau-

teen saamiseen ja lisaksi vastauksia oli tyon jarjestelyiden onnistumisista.
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6 POHDINTA

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden kokeminen on yksilollista (Martimo ym.
2018, 120). Tyonantajalla on velvollisuus selvittda tyon kuormitustekijat ja huo-
lehtia tarpeellisilla toimenpiteilla naiden tekijoidenpitamisesta siedettavalla ta-
solla. Psykososiaalisia kuormitustekijoita tunnistettaessa ei kuitenkaan ole tarkoi-
tus tunnistaa naita helposti kuormittuvia henkilita, vaan niitd kuormitustekijoita,
jotka mahdollisesti aiheuttavat terveydellista haittaa tyontekijoille. (Tyosuojelu-
hallinto 2022.) Tassa kaksi hieman eri asiaa sekoitettuna yhteen kappaleeseen,
mutta kertoo tyonantajan ongelmasta, miten pitaisi lahestya psykososiaalisten
kuormitustekijoiden tunnistamista. Tutkimustydssa ja sen avulla tehdyssa riskin-
arvioinnissa haluttiinkin selvittda suurimmat kuormitustekijat ja etsia oliko eri
osastoilla, henkilostoryhmilla, ikaryhmilla, sukupuolilla tai asemassa tyoskentele-
villa eroavaisuuksia kuormitustekijoiden suhteen. Tarkempia yksildllisia keinoja
kerattiin teoriaosuuteen, josta voi loytya jatkotoimenpiteita tai lisda ymmarrysta

miksi mikakin asia kuormittaa ja mita se voi aiheuttaa.

6.1 Paallekkaiset tyot ja tiedonkulun haasteet kuormittavat

Eniten kuormitusta koettiin monen yhta aikaa tehtavan asian suhteen (KA=2,84).
Tassa keskihajonta oli 0,93, joka ei ollut tarkastelun pienimpia, mutta keskitasoa
pienempi, jolloin voidaan yleistaa, ettda vastaajat ovat paasaantoisesti kokevat
nain. Tama on noussut yrityksessa muissakin keskusteluissa esiin ja 6 % avoi-

mista vastauksista viittasi myos monen asian yhtaaikaiseen tekemiseen.

Monen asian yhtaaikainen tekeminen tekee tydsta pirstaleisen, emmeka keskity
kunnolla mihinkaan (Karjalainen 2020, 24-25). Tyoterveyslaitoksen SujuKe-tut-
kimuksen mukaan panostamalla aivotyon parantamiseen sopimalla pelisaantoja
ja luomalla soveltuvia kaytantoja esimerkiksi sahkopostin lukemiseen, tarkkaile-
malla tyontekijdiden tydkuormaa ja asettamalla heille jarkevia tavoitteita voimme
pyrkia hallitsemaan monen paallekkaisen tyon tekemista. Tutkimuksen mukaan
tyoskentelyolosuhteet ja tyon tuloksellisuus paranivat kehittamalla parannustoi-
menpiteita hairidihin, keskeytyksiin tai tietotulvaan. Myos tyon laatu ja ilmapiiri
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paranivat, kun toimintaa kehitettiin ja tehtiin proaktiivisesti tyota. (Kalakoski ym.
2020, 54-56.)

Toiselle sijalle kuormittavuudesta nousi tiedonkulku ja viestinta (KA=2.83). Kes-
kihajonta oli 1,01 eli se jakoi vastaajien mielipiteita jonkin verran. Yrityksessa on
oma sisainen intra, jonne kaikille paasy. Suomen toimintojen osalta kaikista ajan-
kohtaisista asioista tiedotetaan siella ja kaikki paikallinen ohjeistus loytyy sielta.
Intran kautta on jarjestetty paasy yhtion kayttamiin ohjelmistoihin ja esimerkiksi
kaikki tuotannon tarvitsema materiaali I10ytyy intrasta. Eli yritys on yrittanyt panos-
taa viestintaan ja tiedonkulkuun, mutta avoimien vastausten perusteella tiedon-
kulun ongelmat olivat enemman osastojen valisia ja itse tyohon liittyvia asioita,
jotka tuottivat hankaluuksia. Aiemmin tekstissa oli mainittu, ettd tama ongelma on
noussut muissakin kyselyissa esiin, mutta avoimien vastausten puuttuessa ei ole
ongelman laatuun paasty kasiksi. Kolmanneksi kuormittavin tekija oli tiedon hal-
littavuus ja saatavuus (KA=2,76), jossa keskihajonta oli 0,93 eli aihe oli my6s aika

yksimielinen. Eli nama kaksi seikkaa heijastuvat toisiinsa.

Ristiriitaiset ohjeet ja huono tiedonkulku luo epatietoisuutta ja stressia. Tyonteki-
jaa helpottaa, kun on mahdollisuus vaikuttaa tyohon eika kaikki tule ulkopuolisina
pyyntoina. (Mattila 2021, 60—62.) Tyon hallinnan tunne on tarkeimpia tyohyvin-
voinnin alueita (Manka & Manka 2016, 28). Yrityksessa on menossa toimintajar-
jestelman kehittamista, joka toivottavasti tuo pitkalla aikavalilla helpotusta ongel-
miin, mutta eri tehtavien uudelleen ohjeistuksesta tai perehdytyksesta voisi olla
apua. Jollain osastoilla on alettu pitdmaan saanndllisesti yhteistyopalavereita, jol-
loin lapikaydaan vastaan tulleita ongelmia ja yllapidetaan jatkuvaa yhteisty6ta ja
nain myos tutustutaan paremmin toisiin. Naita olisi varmasti syyta jarjestaa laa-

jemminkin.

Tarkasteltaessa kuormittavimpia tekijoita niin tyon sisaltoon ja selkeyteen liittyvia
tekijoita oli naissa eniten. Toiden selkeys on tarkea osa tyoyhteiséa. Omaan pe-
rustehtavaan paneutuminen tukee tydssa jaksamista eli tekemalla oman tyonsa

hyvin se vahvistaa aikaansaamisen, riittdvyyden ja hallinnan tunnetta.
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6.2 Mitka voimavarat koetaan tarkeimmiksi

Tuloksissa suurimmaksi voimavaraksi nousi tydn vaihtelu. 53 % nosti taman voi-
mavarakseen. Taustamuuttujia vertailtaessa erityisesti toimihenkilot, esihenkilot
ja tyduran alussa ja lopussa olevat eli alle 34-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat. Tama on
positiivinen tulos, koska tyota ei koeta tylsaksi ja koetaan etta vaihtelu on hyva
asia. Tama voi tarkoittaa, etta henkildstolla olisi kriisinkestavyytta ja muutosjous-

tavuutta eli resilienssia ja tama tukee stressin sietamista.

Myos yli puolet vastaajista nosti voimavarakseen tydajan. Naiset miehia enem-
man ja ei-matkustavat matkustavia enemman. Tama nakyi myos osastoiden
eroissa, jossa huoltotoiminnoissa mukana olevat eivat kokeneet tata voimava-
raksi niinkaan kuin sellaisissa osastoissa, joissa voitiin vapaammin kayttaa hyo-
dyksi liukuvaa tyoaikaa. TyOajan joustot ja joustavuus loma-ajoissa tukee tyon ja

vapaa-ajan yhteensovittamista ja nain yllapitaa tyohyvinvointia.

Kolmanneksi suurin voimavara oli yhteistyo ja vuorovaikutus. 43 % koki sen voi-
mavarana. Esihenkildiden ja toimihenkildiden kokivat taman merkittavasti voima-
varakseen. Naiset seka tyouran aaripaat eli alle 34-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat ko-
kivat tamankin hieman enemman voimavarakseen. Hyva yhteistyd kasvattaa
my0s resilienssia. On hienoa, etta lahes puolet kokivat, ettd yhteistyd ja vuoro-
vaikutus toimii yrityksessa. Tama on tarkeaa jo liiketoiminnan kannalta, mutta li-

saa viihtyvyytta ja tyohyvinvointia.

6.3 Taustamuuttujien vaikutus kuormitus- ja voimavaratekijoéihin

Taustamuuttujien suhteen tarkasteltaessa tuloksia oli merkittavyytta sukupuolen
ja henkildstoryhman suhteen ainoastaan tydymparistdosuudessa. Naiset ja myos
toimihenkilot kokivat tydympariston vahemman kuormittavana. Tydymparisto-
osuudessa oli kysymykset etatdiden toimivuudesta ja tydympariston ja tyovalinei-
den turvallisuudesta ja hairi6ttomyydesta. Naissa kysymyksissa nakyy varmasti
tyodn erilaiset luonteet. Tydntekijat eivat ole voineet tehda etatoéita niin kuin toimi-

henkilot, jolloin tydymparistdosuuden vertailu henkilostoryhmien kesken ei anna
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relevanttia tulosta. Tuotannossa on isoja, likkuvia koneita ja laitteita, mutta vas-
taukset toimihenkildiden ja tydntekijdiden valilla liittyen tyévalineiden ovat turval-
lisuuteen ja toimivuuteen eivat eroa oikeastaan lainkaan ja tyon hairiottomyyteen
eroa on vain hieman. Tuotannossa tyoskentelee paasaantdisesti miehia, joten
heidan vastauksensa etatdiden toimimattomuudesta on nostanut tydymparisto-
osuudessa sukupuolierot merkittavaksi. Yrityksen eettisten saantdjen mukaan
kaikkia tulee kohdella tasa-arvoisesti eika hyvaksyta minkaanlaista syrjintaa esi-
merkiksi sukupuolen perusteella, joten on hienoa havaita, ettd kuormitusteki-
jOissa ei ole eroavaisuuksia sukupuolen tai toimihenkildiden ja tyontekijoiden va-

lilla.

Tarkasteltaessa taustamuuttujina esihenkildiden ja alaisten suhdetta niin huo-
mattavuutta I0ytyy aihealueissa selkeys, tyon sisaltd, yhteistyo ja tydyhteison toi-
mivuus ja naissa juuri esihenkilot kokevat, etta nama alueet eivat kuormita. Usein
yrityksessa esihenkilot ovat tietoisia ohjeistuksista, toimintatavoista ja tieto kul-
keutuu heidan kauttaan. Lisaksi esihenkilot tekevat enemman osastojen valista
yhteisty6ta ja tydssa on roolin vuoksi vaihtelua, joten tama on ymmarrettavissa-
kin. Yrityksessa olisi syyta huomioida nama ja panostaa tiedonkulkuun ja viestin-
taan ohjeistuksen kautta, koska se oli muutenkin merkitseva kuormitustekija ja
my0Os huomioida, ettd omaan tyohon liittyvat vaikutusmahdollisuudet lisaavat
tydssa innostumista ja ehkaisevat leipaantymista. Insindoriliton tydmarkkinatut-
kimuksessa 2022 oli tutkittu tekniikan alalla tyoskentelevien tyohyvinvointia. Esi-
henkildiden tyotyytyvaisyys ja myos heidan tyokykynsa oli hyvalla mallilla. Esi-
henkildiden tulokset olivat muita asiantuntijoita hieman korkeammat. (Pesonen

2023, 42—-43.) Eli tama tutkimus tukee opinnaytetyon tutkimusta.

Henkilot, joiden tyohon kuuluu matkustus kokevat, etta osiossa tydjarjestelyt
heilla on enemman kuormitusta, kuin muilla. Kuudessa kysymyksessa oli huo-
mattavaa eroavaisuutta. Tydajan ennakointi ja joustot, jatkuva kiire ja liiallinen
tyon maara kuormittivat eniten. Tyon ja vapaa-ajan raja ei myoskaan ollut selkea.
Matkustavat kokivat muita enemman kuormitusta vastuissa ja tyonjaossa, vaati-
muksissa, tavoitteissa ja osaamisessa seka tydajan riittavyydessa. Nama olivat
oletettavissa, koska esimerkiksi huoltoty6t voivat tulla kiireellisesti ja silloin tyot

pitaa tehda ripeasti. Matkustaessa ei voi tietenkaan tehda omia vapaa-ajan asi-
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oita samoin kuin kotona. Tata samaa oli havaittu Bergbom ym. (2011) tutkimuk-
sessa, etta tydmaaran kasvu, aikapaineet, hankalien paatosten teko seka osaa-

misen tarve olivat yhteydessa matkustuksen lisaantymiseen.

Tyojarjestelyt osiossa oli merkittavyytta havaittavissa myos kuormittumisen suh-
teen 35—44-vuotiailla, jotka kokivat kuormittavana tyoajan riitamattomyyden ja
jatkuvan kiireen muita ikaryhmia useammin. Alle 34-vuotiaat taas kokivat tyojar-
jestelyosuuden muita positiivisempana. Kuormitusosuudessa riittavasti aikaa ja
voimavaroja hoitaa hyvinvointia vapaa-ajalla oli my6s koettu 35—44-vuotiailla
kuormittavampana kuin muilla eli aikaan ja kiireen tunteeseen liittyvat asiat kuor-
mittivat muita enemman. Yrityksessa on kaytossaan liukuva tyoaika -kaytanto toi-
mihenkildilla, mutta tydpaivien pitkittyessa voi voimavarat olla illalla kaytetty, eika
jakseta enaa kotona tehda mitaan. 34—44-vuotiaat elavat usein niin sanottuja
ruuhkavuosia, joten elamassa on paljon meneillaan pienten lasten, mahdollisten
opiskeluiden ja muiden menojen kanssa ja kiireen tunne lisaa aivotyota, joten
omasta palautumisesta olisi hyva huolehtia, vaikka aiemmin esitellyt DRAMMA-

mallin mukaan (Sarkkinen 2020).

Tyoymparistoosuudessa kahdella osastolla oli merkittavyytta kuormittuvuuden
kokemisen kanssa ja nama liittyivat tydympariston turvallisuuteen ja toimivuuteen
seka mahdollisuuteen tehda tyota hairiétta ilman keskeytyksia. Huoltotyotateke-
vat kokivat tydympariston toimimattomammaksi ja turvattomammaksi kuin toiset.
Tyoskentely vaihtuvissa tydmaaymparistoissa voi olla hyvin riskialtista. Tyonan-
taja pyrkii tukemaan ja kouluttamaan huoltotyontekijoitéd ennakkoon, mutta riskeja
ei aina voi poistaa tai vahentaa kuin vasta tydmaalla. Toisen osaston tyd on
enemman stabiilia toimipisteella tyoskentelya, joten se ei selity suoraan tyon

luonteen avulla ja tata voisi jatkossa tutkia.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja tulosten kaytettavyys

Opinnaytetyon tutkimusta ja tuloksia voidaan pitaa luotettavana, koska koko ky-

selyn reliabiliteetti oli 0,910. Kysely rakennettiin yleisesti luotettavien lahteiden

tarjoamista kyselyista keraten psykososiaalisen kuormittavuuden eri aspekteja
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hyvin laajasti. Kyselysta tehdyt tilastolliset analyysit tehtiin tarkasti ja tulokset oli-
vat taysin samansuuntaisia yrityksessa aikaisemmin tehtyjen kyselyiden kanssa.
Tutkimuksen tulokset on esitelty luotettavasti tutkimustulosten pohjalta, mitaan niihin
lisdamatta tai niista oleellisia asioita pois jattamatta. Vastausprosentti oli 46 %, joka
on jo hyvin kattava. Itse kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvat vastaukset ovat
varmasti todenperaisia, mutta vastaaijilta on tullut palautetta, etta eri taustamuut-
tujia yhdistelemalla olisi saattanut tunnistaa vastaajan ja jotkut jattivat joihinkin
taustamuuttuja kohtiin vastaamatta. Taustamuuttujaryhmat rakennettiin niin, etta
alle kymmenen hengen vastaajaryhmia ei kasitelty. Anonymiteetti haluttiin pitaa

ja myos yllapitaa luotettavuutta tulevaisuuden kyselyiden varalle.

Ratkaisu laittaa kvantitatiiviseen kyselyyn mukaan muutama avoin vastauskohta
selventamaan vastauksia oli hyva. Nain saatiin uutta tietoa aikaisemmin esiin
nousseista epakohdista. Muuten aiheen tutkiminen pitkahkolla maarallisella ky-
selytutkimuksella oli hyva paatds, koska nain saatiin katettua koko toimipisteen
henkilokunta ja I0ydettya ne painopistealueet mihin voidaan keskittya jatkossa.

Tutkimuksen kasittely tuntui Zef-tydkalun avulla todella haastavalta, joten SSPS-
ohjelmiston kaytto helpotti kasittelya ja helpotti merkittavyyden havaitsemisessa.

Eli uuden ohjelmiston opettelu tuotti tulosta.

Yritys on paattanyt jarjestaa seurantakyselya, joka on tata tutkimusta kevyempi,
mutta antaa hyvaa tietoa kuormittuneisuudesta, mutta joidenkin vield avoimien
kysymysten, kuten eri osastojen sisalla nousseita ongelmia olisi varmasti syyta
kerata kasvokkain haastattelemalla tai ryhmakeskustelulla, jossa painotettaisiin

enemman ongelmien ratkaisuun, kuin ongelmien Ioytamiseen.

6.5 Riskinarviointi tutkimustulosten avulla

Tutkimuksen tuloksen avulla tehtiin riskinarviointi psykososiaalisista kuormituste-
kijoista. Riskinarviointipohjana kaytettiin yrityksessa aiemmin kaytettya pohjaa,
mutta todennakdisuus—seuraustaulukko muutettiin 3 x 3 muotoon 5 x 5 sijasta,
jota on kaytetty muissa riskinarvioinneissa yrityksessa, koska se selkeytti pistey-
tysta. Sen sijaan taulukkoon haluttiin huomioida voimavarojen ja positiivisten vas-

tausten myoéta mahdollisuudet, joita tydturvallisuusstandardi myos tuo esiin. Eli
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seuraus pisteytettiin asteikolla -3—3. Tulosten mukaisesti annettiin todennakoi-
syyden pisteet ja lisdksi huomioitiin niiden kohtien taustamuuttujat, joissa oli mer-
kittavyytta. Seuraus huomioi kuormitustekijan mahdollisen vakavuuden ja lisaksi
tekijan noustessa esiin voimavarana se merkittiin mahdollisuudeksi. Riskinarvi-
oinnissa otettiin huomioon olemassa olevat toimenpiteet ja vaadittavat toimenpi-

teet kirjattiin teoriaan tukeutuen.
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Tyo6aika on riitava . . i L Stressia voi hallita

. L Kun tyontekija ei kykene selviytymaan hanelle L . . . .
tyotehtavien . A | . A Esimiehen tuki: Ty6tehtdvien vaikuttamalla stressin

3 . X asetetuista vaatimuksista niin se aiheuttaa L . 2 -2 -4 e e apyn
suorittamiseen, Jatkuva tyBstressists priorisointi, tehtavien jako. |ahteisiin tai lisaamalla
kiire ja paljon toita v ) omia voimavaratekijoita.
Tyomaara ei ole liian Tylsyys tyOssa lisaa tyotyytymattomyytta ja Yrityksessd on monipuolisesti i .

iy - « o ) ) ) . o . Voimavara, tétd kuuluu
5 |vahdinen, eika tyo ole vahentaa organisaatioon sitoutumista. Ei erilaisia tehtavankuvia ja 1 1 1 tukea iatkossakin
yksitoikkoista merkittavyyttd tietystd muuttujaryhmasta. vaihtelevia tyotehtavid on !
Erilaiset
Uupumista helpottaa, kun tyontekija . .
. K b L tyoaikajarjestelymahdollisuud X .
L mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa eika kaikki | . L Voimavara, tata kuuluu
6 |Tydaikaon R, et, liukuvatyoaika, etatyo, 1 2 2 X R
. . tule maarayksina. Tama koettu monella o tukea jatkossakin
ennakoitavissa ja joustaa R loma-aikojen joustot,
X voimavarana. L K
tarvittaessa henkilokohaiset
Tyon ja vapaa-ajan sovittaminen niin, etta ne Liukumakaytanto ja siirretyn

7 ovat tasapainossa ja ehtii itse palautumaan voi | tyéajantyétuntijarjestelmat, 1 2 2 Voimavara, tata kuuluu
Tyon ja vapaa-ajan raja on |olla haasteellista, mutta toimiessaan se on yksi | vuosilomien vapaa jarjestely. tukea jatkossakin
selked elaman voima-vara. Tyokulttuuri, jossa ei odoteta,

8 |Tyon ja vapaa-ajan raja on |Matkustavaisia kuormittaa tama tyon luonteen | Palautuminen tydmatkojen 2 -1 -2 Vahainen riski, syyta

Muutos usein aiheuttaa epavarmuutta. Tyossa X L
. . " . — Kuormitustekijan riski
on tapahtunut ja tapahtuu muutoksia, kuten Tiedottaminen, yhteistyo . L
9 — o ) R 1 -1 merkitykseton, ei
TyOssd tapahtuneet organisaatiomuutoksia, mutta ne on saatu osastojen valilla. o o
- somomm e lisdtoimenpiteita
muutokset on kunnossa _|jdrjestettyd padsdantoisesti hyvin
Paljon matkustavia kuormittaa ty6ajan R,
X . Osastolla lapikaytava
ennustamattomuus, jatkuva kiire . L . Lo -
. L ) R Palautuminen tyématkojen keinoja miten tyota
10 tyotehtavissa, vastuiden epaselvyys, 2 -2 -4 T .
. K R B . jalkeen voitaisiin jarjestella
vaatimusten ja osaamisen epétasapaino,
L PR P . ennakkoon.
Tyon jarjestelyt tydajan riittdmattémyys ja tyon ja vapaa-ajan
35-44 vuotiaat kokivat eniten haasteita tydajan Vahainen riski, syyta

11 s - . " . Vo3 Keskustelu esihenkilon kanssa| 2 -1 -2 vy
Tyon jarjestelyt riittdmisessd ja jatkuvassa kiireessa seurata.

2 Tydymparisto ja turvallisuudentunne ja luottamus rakentavat 39 % koki tydympariston 1 1 Kuormitustekijan riski
tyovalineet ovat hyvinvointia voimavarakseen, Tehdas ja merkitykseton, ei
Etatyoskentely on Toimihenkiliden osalta,jotka ovat voineet o . - Voimavara, tata kuuluu

13 O o . X sopiminen esihenkilon kanssa| 1 2 2 X R
toimivaa tehda etdtoita, etdtyoskentely toimii hyvin tukea jatkossakin
Tyo6tad on mahdollisuus  |Tyon keskeytykset ja hairiot kuormittavat ja Pienempia hiljaisia huoneita Toimisto Future office-

14 |tehda hairiottd ilman niitd koetaan avaotimistoympadristdssa jonkin ja neuvotteluhuoneita 2 -2 -4 tyotilojen muokkaus ja
keskeytyksia verran riittavasti, kehitys

15 Tyoympadriston ja tyovélineiden toimivuus ja Lisdselvitys tehty 2 2 4 Toimisto Future office-
TyOymparisto turvallisuus seka tyon hdiriot kuormittavat tulevaisuuden toimiston tyotilojen muokkaus ja

Ohjeistuksen puute tai epdselvat toimintatavat . . .
. . e R R ek s Ongelmatilanteissa voi tuoda . . N
Ohjeistukset ja lisadvat kuormittavaa aivotyota. Eri . = ) e Vahainen riski, syyta

16 o L R . . . asian esiin vaikka esimiehelle.| 2 -1 -2

toimintatavat ovat toimintajarjestelmien valinen tiedon hallinta L N seurata.

s - i luss ) . ) Kehitysjérjestelma.

riittavan selkeitd epaselvdd, haasteita ohjeiden puuttumisesta

Tyossa on sopivasti Yli puolet vastasi kyselyyn, Voimavara, tata kuuluu

17 y, P Monipuoliset tehtdvat koetaan palkitsevina P L A Vselyy 2 1 2 ) N
vaihtelua ettd tyon vaihtelu on tukea jatkossakin

Monen yhtdaikaisen asian tekeminen yhta Kognitiivisen ergonomian

18 . L . |aikaa lisaa stessin mahdollisuutta ja tyo 3 -1 -3 kehittaminen, yhteisista
Monta asiaa tehddan yhtd | . o X . e .
aikaa pirstaloituu ja aikaansaamisen tunne vdhenee pelisddnndista sopiminen

Kiinnostava ja haastava tyo yllapitaa Tyon selkeys ja

19 tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista, motivaatiota, 1 1 tavoitteiden asetanta
TyOssa koetaan tuottavuutta ja vahentaa sairaspoissaoloja. pienemmilld etépeilla
aikaansaamisen tunnetta |Tama on positiivista stressid, joka on avuksi auttavat saamaan
TyOssd ei ole niin o Kuormitustekijan riski

e T Keskustelut esimihen kanssa, i L

20 |haastavia tai vaikeita Haastavat tyot lisaavat stressia 1 -1 merkitykseton, ei

tyotehtavid joista ei

koulutusmahdollisuudet

lisdtoimenpiteita
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Riskinarviointi RISKIN SUURUUS
Qo @ Mita lisdtoimenpiteita
> - 3 :
7} Q K tarvitaan?
Risk . L Kuormituksen kuvaus Mit3 alentamistoimenpiteitsd | 2 = g
Kuormitus tai voimavara . L . . e e o ® @
ID Miten se ndkyy, onko taustamuuttuja eroja? on jo kdytossa? = 5 <
s | & | 3
° 4
TyOssad tarvittava tieto on |Tietotulva tekee tyosta pirstaleisen. . - Organisaatioiden selvitys
. L . . . o Intra kokoaa kdytettavat X
21 |hallittavissa ja helposti  |Ristiriitaiset ohjeet ja tydnrajaukset, huono riestelmat 3 -1 - tarvittavasta
saatavilla tiedonkulku luo epétietoisuutta ja stressia. Jarl ohjeistuksesta ja
Viestinndssa ja tiedonkulussa ongelmaksi
koettiin eri osastojen valilla tapahtuva Tiedotuskanavia useita, Organisaatioiden selvitys
7 tiedonvaihto. Ei ollut tietoa mista tietoa palautejdrjestelmia kehitetty 3 1 5 tarvittavasta
haetaan eri jdrjestelmistd ja keneltd voi asiasta [ toimiviksi. Osastojen vélilla ohjeistuksesta ja
Tiedonkulku ja viestinta |kysya. Lisdksi ongelma oli ristiriitaiset ja olevat yhteistyopalaveri ongelmakohdista
on toimivaa epdselvat ohjeistukset tai piirustukset.
Esimiehilla omat teams- Kuormitustekijan riski
Esihenkil 6t kokevat, ettd tiedonkulun kanssa ei ) ) J )
23 o X kanavat ja monessa 1 -1 merkitykseton, ei
ole haasteita ja tieto on saatavilla . X - L
Selkeys tiedonannossa tieto kulkee lisdtoimenpiteita
2 Tychon jasen Omat vaikutusmahdollisuudet lisaavat Kehityskeskustelut, 1 1 Kuormitustekijan riski
kehittamiseen voi itse tyotyytyvaisyytta. kouluttautuminen, 26 % koki merkitykseton, ei
Avoinna olevat tehtavat enemismandotiisudisia
voi Vi %
25 Urallaon Kannustava tydyhteiso lisaa tydhyvinvointia . N . K . 3 -1 -3 haluavien kannattaa olla
etenemismahdollisuuksia julkaistaan kaikkien tiedoksi e
Esihenkil 6t kokevat, ettd voivat vaikuttaa Esimiehilld hyvin X e
P e . e . . I Voimavara, tata kuuluu
26 tyonséa kehittdmiseen ja heilld on vaikutusmahdollisuuksiatyon| 1 1 1 X R
P . . N tukea jatkossakin
Tyon sisalto mahdollisuudet edeta urallaan, seka heilld on kuvassaan
Yrityksessa kannustetaan |Yhteistyon puute heikent&a hyvinvointia ja Yhteistyo on yksi yrityksen Vahsinen riski. svyt
27 |yhteistyohon ja tietojen |ristiriitaiset ohjeet seka huono tiedonkulku luo arvoista ja yhteistyohon 2 -1 -2 seurata, VY
jakamiseen epatietoisuutta ja stressia. kannustetaan )
Yhteistyo ja Positiivinen vuorovaikutuys lisaa tydyhteison >40 % ilmoitti yhteistyon ja
y' ! R y. voy ° . v vonl Voimavara, tata kuuluu
28 |vuorovaikutus tukevat tyohyvinvointia Vastavuoroisuus parantaa vuorovaikutuksen 1 1 1 X R
. - . . . tukea jatkossakin
tyon tekemista. tyopaikan henked . voimavarakseen
Henkildston riittavyytta tukee esihenkilon
2 Yhteistyo ja hyva vuorovaikutus, oikeudenmukaisuus. 1 1 1 Voimavara, tata kuuluu
vuorovaikutus Organisaatio, joka kannustaa henkildstéa jaon |Yhteistyo ja vuorovaikutus tukea jatkossakin
esihenkilon kanssa toimii |ulospdinsuuntautuva auttaa jaksamisessa esihenkilon kanssa toimii
Kaikkia tyontekijoita Tyoyhteison epdoikeudenmukaisuus lisaa Yrityksen eettisten saantojen Vahainen riski, syyta
30 L I 2 -1 -2
kohdellaan masennusriskid mukaan kaikkia tulee kohdella seurata.
3 Alaisasemassa tyoskentelevilld yhteistyohon 2 1 > Vahdinen riski, syyta
Yhteistyo liittyvissa tekijoissa enemman haasteita kuin seurata.
Arvostuksen saaminen on ihmisille keskeinen o o R
I e N ) ) N . Viéhainen riski, syytd
32 |TyOstd saa saannollisesti |tarve niin palautteen puuttuminen voi olla Seuranta Ty0vire -kyselyssa. 2 -1 -2 seurata
palautetta tyontekijalle vaikeampi kokemus kuin )
Kuormitustekijan riski
33 o . Kiitoksen antaminen lisda positiivista ilmapiiria 1 -1 ) J )
tyOsta saa kiitosta merkitykseton, ei
Tyossa on fyysisesti ja Turvallisuudentunne ja luottamus rakentavat L R Vahdinen riski, syyta
34 R R X R R X Seuranta Tyovire -kyselyssa. 1 -2 -2
henkisesti turvallista hyvinvointia ja motivaatiota seurata.
TyGnantajani on aidosti  |TyGnantajien huomiointi yksilollisissa L R Vahainen riski, syyta
35 | . . . L . Seuranta Tyovire -kyselyssa. 2 -1 -2
kiinnostunut eldamantilanteissa vaikuttaa positiivisesti seurata.
36 Hairintaa tai muuta Epdasiallinen kohtelu ja kiusaaminen lisaa Epdasiallisesta kohtelusta ja 1 3 3
epadasiallista kohtelua. poissaoloja ja masennusriskia. hdirinndsta on tehty selked
Lahiesihenkil6 tukee Esihenkiltyd on tarkeas, jotta tavoitteet ovat 29% koki téman Kuormitustekijan riski
37 |tyOssd onnistumista ja selkedt, viestinta toimii ja ilmapiiri on avoin ja voimavarakseen. Seuranta 1 -1 merkitykseton, ei
osaamisen kehittdmistd |koetaan, etta kaikkia arvostetaan. Tyovire -kyselyssa. lisdtoimenpiteita
Esihenkil6t kokevat saavansa kiitosta ja Kuormitustekijan riski
38 palautetta, seka tydnantaja on kiinnostunut 1 -1 merkitykseton, ei
hyvinvoinnista hieman muita enemman lisatoimenpiteita
Ty6yhteisén toimivuus
Fyysisid ja henkisia . . L . Kuormitustekijan riski
. X ... ... |Henkinen hyvinvointi ja tyytyvaisyys voivat ; S
39 |voimavarojaonriittavasti | . . R 1 -1 merkitykseton, ei
e nakya tydnhaluna ja tydn sujumisena. o o
kehittddmaan itsed ja lisdtoimenpiteita
Aikaa javoimavarojaon |Kuormittava tyo heijastuu voimakkaammin Erilaisia tyGaikajarjestelyja on ) -
I ) ’ P ) e s R Voimavara, tata kuuluu
40 |riittavasti hoitaamaan vapaa-aikaan kuin perhe-eldman kuormitukset | hyvin kaytossa yrityksessa. 1 1 1 tukea jatkossakin
hyvinvointia vapaa-ajalla |tyohon ja tydsta palautuminen karsii Seuranta Tyovire -kyselyssa. !
Erilaisia tyoaikajarjestelyjd on Kuormitustekijan riski
35-44 vuotiaat ovat kuormittuneimpia, ei . y . J J, V) . . J .
41 . L hyvin kaytossa yrityksessa. 1 -1 merkitykseton, ei
. . merkitsevasti e . L o e
Kuormittuneisuus Ndista voi sopia esimiehen lisdtoimenpiteita




